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The purposes of the study of The Auditors’ Individual Skill in Working with 
Other People: The Perspectives of the Bookkeepers and the Auditors were to study the level 
of the auditors’ individual skill in working with other people, consisting of communication 
skill, interaction or human relations skill, motivation and lead skill and conflict management 
skill, in perspectives of the bookkeepers and the auditors.  Not only that, the purposes were 
to study the relation between the bookkeepers’ and the auditors’ personal factors with the 
level of the auditors’ individual skill in working with other people in perspectives of the 
bookkeepers and the auditors, respectively.  Data were collected from 159 bookkeepers, 
which were the major population, and 58 auditors, which were the supporting opinion 
population.  The aforementioned samples were 33.76 and 58.00 percentages of 471 and 
100 population sizes, respectively. Questionnaires, divided into 5 scale level, were used as 
data collecting tool. The statistical techniques were percentage, mean and standard 
deviation.  F-test and t-test were used for testing of variance.  The relation analysis of 
variables was done by Pearson product moment correlation coefficient. 
The results of this study were summarized as follows: 
1. The result regarding the level of auditors’ individual skill in working with 
other people indicated that the bookkeepers evaluated overall that skill of the auditors in 
moderate level. On the other hand, the auditors evaluated themselves in high level.          
In addition, the bookkeepers’ audit knowledge and understanding, including 1) objective 
and general principles governing an audit of financial statements 2) terms of audit 
engagements and 3) audit evidence, stated in high level. 
2. The test of variance indicated that 
2.1 The bookkeepers with different audit experiences differed significantly 
in their perspectives toward auditors’ individual skill in working with other people at the 
.001 level. 
 (5)
2.2 The bookkeepers and the auditors differed significantly in their 
perspectives toward auditors’ individual skill in working with other people at the .001 
level.  As the auditors evaluated themselves higher than the bookkeepers evaluated them in 
all sides of that skill. 
3. The relation analysis of variables indicated that the bookkeepers’ audit 
knowledge and understanding were significantly positive related to bookkeepers’ 
perspectives toward auditors’ individual skill in working with other people at the .01 level.  
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  แตกตางกัน 
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รายการตาราง  (ตอ) 
 
ตาราง หนา 
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มาตรฐานการสอบบัญชี รหัส 120 แมบทของมาตรฐานการสอบบัญชีของสมาคม  






1.  มาตรฐานการบัญชีของประเทศไทย 
2.  มาตรฐานการบัญชีระหวางประเทศ 
3. แมบทการบัญชีในการรายงานทางการเงินอื่นที่ กําหนดโดยหนวยงานอ่ืน          
ที่มีอํานาจ ซึ่งงบการเงินจะระบุถึงแมบทที่ใชนั้น 
และตามพระราชบัญญัติการบัญชี พ.ศ. 2543 มาตรา 11 วรรค 4 กําหนดให      
งบการเงินตองไดรับการตรวจสอบและแสดงความเห็นโดยผูสอบบัญชีรับอนุญาต เวนแต        
งบการเงินของผูมีหนาที่จัดทําบัญชีซึ่งเปนหางหุนสวนจดทะเบียนที่จัดตั้งข้ึนตามกฎหมายไทยที่มี
ทุน สินทรัพย หรือรายได รายการใดรายการหนึ่งหรือทุกรายการไมเกินที่กําหนดโดยกฎกระทรวง 
ซึ่งจากขอยกเวนดังกลาว มีผลทําใหกรมสรรพากรไดออกประกาศอธิบดีกรมสรรพากรเกี่ยวกับ
การตรวจสอบและรับรองบัญชี ตามมาตรา 3 สัตต แหงประมวลรัษฎากร ลงวันที่ 12 มีนาคม 
2544 กําหนดวางบการเงินดังกลาว เมื่อไปยื่นเปนหลักฐานเพื่อการชําระภาษีเงินไดนิติบุคคล




ตองบการเงินวางบการเงินนั้นไดจัดทําในสวนสาระสําคัญเปนไปตามแมบทการบัญชี              






แหงประเทศไทย,  2544 : 5)  ดังนั้น ผูสอบบัญชีควรไดมาซึ่งหลักฐานการสอบบัญชีที่เพียงพอ
และเหมาะสม เพ่ือสามารถสรุปความเห็นของผูสอบบัญชีไดอยางสมเหตุสมผล 
การสอบบัญชีเปนการใหบริการทางวิชาชีพอยางหนึ่ง โดยผูสอบบัญชีจะตองจัดทํา
หนังสือตอบรับงานสอบบัญชีกอนที่จะเริ่มงาน ซึ่งมาตรฐานการสอบบัญชี รหัส 210 ขอตกลง   
ในการรับงานสอบบัญชี ระบุเก่ียวกับรูปแบบและเนื้อหาของหนังสือตอบรับงานสอบบัญชี        
ซึ่งครอบคลุมถึงการไมมีขอจํากัดในการไดรับขอมูล เอกสารหลักฐาน หรือขอมูลอ่ืนที่จําเปนเพื่อ
การตรวจสอบ  (สมาคมนักบัญชีและผูสอบบัญชีรับอนุญาตแหงประเทศไทย,  2544 : 4)  
โดยทั่วไปผูสอบบัญชีจึงระบุการขอความรวมมือในการตรวจสอบบัญชีไวในหนังสือตอบรับ
งานสอบบัญชีดวย แตการดําเนินการดังกลาว เปนแนวทางการปฏิบัติงานของผูสอบบัญชีตาม
มาตรฐานการสอบบัญชีเทานั้น มิไดมีผลบังคับถึงบริษัทที่เปนลูกคาของผูสอบบัญชีแตอยางใด  
ทําใหลูกคาอาจไมไดใหความรวมมือในการตรวจสอบเทาที่ควร ดังจะเห็นไดจากผลการศึกษา
เก่ียวกับปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ระหวางผูสอบบัญชีกับลูกคาในการตรวจสอบบัญชี ดังนี้ 
จักรพงษ  รัตนะ  (2547 : 22-25, 35)  ไดศึกษาเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรคใน
การปฏิบัติงานของสํานักงานสอบบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งการวิจัยไดแบงลักษณะปญหา
ออกเปน 4 ดาน คือดานการเงิน ดานลูกคา ดานกระบวนการภายใน และดานการเรียนรูและ
พัฒนา ผลวิจัยพบวาระดับปญหาดานลูกคาอยูในระดับปานกลาง โดยมีปญหาการใหความรวมมือ
ของบริษัทลูกคาเปนปญหาสําคัญลําดับที่สาม โดยผูวิจัยไดเสนอขอคิดเห็นจากการวิเคราะหขอมูล




นอกจากนี้ สุชญา  รังสฤษติกุล  (2543 : 96-97)  ไดศึกษาปญหาในการปฏิบัติงานและ




การสอบบัญชีแบบมีเง่ือนไขนั้น ทําใหเกิดความขัดแยงในระดับปานกลาง อีกทั้งผลการศึกษาของ 
ศิวิมล  ประดิษฐวรคุณ  (2546 : 194, 250)  ในเรื่องปจจัยกําหนดความพึงพอใจในงาน    






ปรับปรุงระบบบัญชีและระบบการควบคุมภายในของบริษัทผูรับการตรวจสอบใหดีข้ึน หรือ      
ใชคําพูดที่แสดงใหเห็นวาตนเองมีอํานาจเหนือกวาผู รับการตรวจสอบ ซึ่งอาจทําใหผู รับ         
การตรวจสอบเกิดความอึดอัดและมีทัศนคติที่ไมดีตอทีมงานตรวจสอบ 
ศิวเชาว  เอ่ียมวิบูลย  (2544 : 106)  ไดศึกษาปญหาการควบคุมผูสอบบัญชี : 
ศึกษากรณีผูสอบบัญชีรับจางลงลายมือช่ือโดยไมปฏิบัติงานจริง โดยไดวิเคราะหปญหาดังกลาว 
ในประเด็นตาง ๆ ซึ่งรวมถึงปญหาจํานวนผูสอบบัญชีรับอนุญาตไมสอดคลองกับปริมาณงานวา 
สืบเนื่องจากการที่ประเทศไทยมีความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจคอนขางรวดเร็ว ประกอบกับ
ระบบระหวางประเทศหรือระบบการคาโลกมีการเปดเสรีมากขึ้น เปนผลใหจํานวนภาคธุรกิจหรือ
นิติบุคคลมีแนวโนมเพิ่มมากขึ้นทุก ๆ ป แตอัตราการเพิ่มข้ึนของผูประกอบวิชาชีพทางบัญชีที่มี
คุณภาพหรือผูสอบบัญชีรับอนุญาต ซึ่งเปนวิชาชีพที่อยูในความตองการของภาคธุรกิจยังมีจํานวน
ไมเพียงพอตอความตองการ นอกจากนี้ กฎหมายที่เก่ียวของกับการสอบบัญชีไมวาจะเปน




เพียงพอกับความตองการของธุรกิจ จะตองคํานึงถึงดานคุณภาพของผูสอบบัญชีดวย นอกจากนี้ 
การศึกษาของชาญศักดิ์  เตชอมรธนกิจ และคณะ  (2540 : 91-92)  ในเรื่องทัศนคติที่มีผลตอ
การไมปฏิบัติงานสอบบัญชี  (เต็มเวลา)  ของผูสอบบัญชีรับอนุญาต ยังพบวาการที่ผูประกอบการ
ไมเขาใจและไมใหความรวมมือในงานสอบบัญชีเทาที่ควร เปนทัศนคติของผูสอบบัญชีที่มีผลตอ
การไมปฏิบัติงานสอบบัญชี  (เต็มเวลา)  อีกดวย และผูสอบบัญชีรูสึกวามาตรฐานการสอบบัญชี
















ลูกคาในหลาย ๆ ดาน โดยเฉพาะการจัดเตรียมบันทึกทางการบัญชี เอกสารและขอมูลตางๆ 
รวมทั้งการตอบขอซักถามของผูสอบบัญชีเพ่ือประโยชนในการสอบบัญชี ซึ่งจะทําใหผูสอบบัญชี
สามารถไดมาซึ่งหลักฐานการสอบบัญชีที่เพียงพอและเหมาะสม อยางไรก็ตาม แมผูสอบบัญชี   
จะทํางานในฐานะผูตรวจสอบ แตขณะเดียวตองพึงระลึกวาตนเองอยูในฐานะผูใหบริการซึ่งไดรับ
การวาจางและรับคาตอบแทนจากลูกคาดวย ดังนั้น ผูสอบบัญชีจึงควรมีทักษะในการประสานงาน
รวมมือกันเพื่อสรางความสัมพันธอันดีตอลูกคา โดยยังคงไวซึ่งความเปนอิสระทางวิชาชีพ        
ในการปฏิบัติงาน ดังที่ พระบาทสมเด็จพระเจาอยู หัวภูมิพลอดุลยเดชไดพระราชทาน           
พระบรมราโชวาทแกขาราชการพลเรือนในวันราชการพลเรือน ป พ.ศ. 2528 ความวา        
“การทํางานใด ๆ ใหสําเร็จข้ึนอยูกับความสามารถสองอยางเปนสําคัญ คือความสามารถ         
ในการใชความรูอยางหนึ่ง และความสามารถในการประสานสัมพันธกับผูอ่ืนอีกอยางหนึ่ง”  
(ทิพาวดี  เมฆสวรรค,  2542 : 8, อางถึงใน ลออวรรณ  อ้ึงสกุล,  2544 : 11) 
ทั้งนี้ จากการทบทวนวรรณกรรมตาง ๆ ผูวิจัยไดพบวามีมาตรฐานการศึกษาระหวาง
ประเทศสําหรับผูประกอบวิชาชีพบัญชีในเรื่องเก่ียวกับทักษะทางวิชาชีพ พรอมดวยแนวทาง
พัฒนาหลักสูตรการบัญชีและเ ง่ือนไขดานคุณสมบัติของนักวิชาชีพบัญชี  (Professional 
Accountant)  ใหเปนระบบสากลจากสหพันธนักบัญชีระหวางประเทศ (International Federation 
of Accountants หรือ IFAC)  เพ่ือใหประเทศสมาชิกใชเปนแนวปฏิบัติ ซึ่งไดรวมถึงเร่ืองทักษะ
หรือความชํานาญ  (Skills)  ที่จําเปนของนักวิชาชีพบัญชีไวดวย ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดเล็งเห็นวา  
หากบุคคลในวิชาชีพสอบบัญชีไดทราบถึงขอมูลเก่ียวกับทักษะที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนที่จะ
ทําใหไดรับความรวมมือจากลูกคาในการตรวจสอบบัญชี ก็จะสามารถนําขอมูลเหลานี้ไปใชใน  





1. ศึกษาระดับทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผู อ่ืนของผูสอบบัญชี      
ในมุมมองของผูทําบัญชี 













































พิจารณาปรับปรุงการทํางานใหสอดคลองกับปจจัยสวนบุคคลของตนเองที่มีผลตอทักษะใน    
การทํางาน 
6. ทําใหทราบปญหาและขอเสนอแนะในการทํางานรวมกับผูสอบบัญชีของผูทําบัญช ี





8. สภาวิชาชีพบัญชีในพระบรมราชูปถัมภสามารถนําขอมูลดังกลาวไปใชใน       






1.  ขอบเขตของเนื้อหา 
การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาเนื้อหาที่เก่ียวกับระดับทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางาน
รวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชี อันไดแก ทักษะในการติดตอส่ือสาร ทักษะในการปฏิสัมพันธหรือ
ทักษะดานมนุษยสัมพันธ ทักษะในการจูงใจและชักนํา และทักษะในการบริหารความขัดแยง   
โดยพิจารณาจากมุมมองของผูทําบัญชีและผูสอบบัญชีในการประเมินทักษะเหลานั้น พรอมทั้ง
เปรียบเทียบความแตกตางของผลการประเมินจากทั้งสองมุมมองดวย โดยใชรูปแบบมาตรสวน
ประเมินคา  (Rating Scale)  5 ระดับ รวมถึงศึกษาปญหาและขอเสนอแนะของผูทําบัญชีใน   
การทํางานรวมกับผูสอบบัญชี 
 
2.  ขอบเขตของประชากร  (Population)  และกลุมตัวอยาง  (Sample Size) 
ประชากรหลักที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือกลุมผูทําบัญชี เนื่องจากโดยทั่วไป     
ในการตรวจสอบบัญชีนั้น ผูสอบบัญชีตองไดรับความรวมมือจากลูกคาในการตรวจสอบ        
เปนอยางมาก และผูทําบัญชีเปนกลุมบุคคลในบริษัทลูกคาที่มีสวนเกี่ยวของในการทํางานรวมกับ
ผูสอบบัญชีมากที่สุด โดยผูวิจัยไดเลือกศึกษาจากผูทําบัญชีที่ปฏิบัติงานในบริษัทที่จดทะเบียน   
ในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยจํานวน 471 บริษัท  (ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย,  
2550)  ซึ่งประกอบดวย 8 กลุมอุตสาหกรรม ไดแก เกษตรและอุตสาหกรรมอาหาร สินคา
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อุปโภคบริโภค ธุรกิจการเงิน สินคาอุตสาหกรรม อสังหาริมทรัพยและกอสราง ทรัพยากร บริการ 
และเทคโนโลยี  สวนประชากรเชิงสนับสนุนความคิดเห็นที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือผูสอบบัญชี 
เพ่ือนํามาเปรียบเทียบกับกลุมผูทําบัญชีวามีความเห็นที่เหมือนหรือตางกันอยางไร โดยผูวิจัย    
ไดเลือกศึกษาจากกลุมผูสอบบัญชีรับอนุญาตที่ไดรับความเห็นชอบจากสํานักงานคณะกรรมการ
กํากับหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยจํานวน 100 ราย  (สํานักงาน
คณะกรรมการกํากับหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพย,  2550) 
ผูวิจัยใชการสุมตัวอยางแบบงาย  (Simple Random Sampling)  จากประชากรที่
เปนผูทําบัญชี ซึ่งการสุมตัวอยางนั้นเปนการเลือกตัวอยางที่ใหแตละหนวยในประชากรมีโอกาส 
ถูกเลือกเทา ๆ กันในแตละคร้ังของการเลือก  (กัลยา  วานิชยบัญชา,  2550 : 14)  โดยผูวิจัย
เลือกผูทําบัญชีที่ปฏิบัติงานในบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยจํานวน 
450 ราย และไดขอมูลตอบกลับจํานวน 159 ราย สวนผูสอบบัญชี ผูวิจัยเลือกผูสอบบัญชี      
รับอนุญาตที่ ได รับความเห็นชอบจากสํ านักงานคณะกรรมการกํ า กับหลักทรัพยและ            
ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยทั้งหมด 100 ราย และไดขอมูลตอบกลับ 58 ราย 
 
3.  ขอบเขตของตัวแปร 
ตัวแปรในการวิจัยครั้งนี้มี 2 ประเภท ดังนี้ 
3.1  ตัวแปรอิสระ  (Independent Variable) 
1. ปจจัยสวนบุคคลของผูทําบัญชี ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ประสบการณดานการตรวจสอบบัญชี และความรู  
ความเขาใจในงานสอบบัญชี 
2. ปจจัยสวนบุคคลของผูสอบบัญชี ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
3.2  ตัวแปรตาม  (Dependent Variable) 
คือระดับทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชี 
ในมุมมองของผูทําบัญชีและผูสอบบัญชี ซึ่งประกอบดวย ทักษะในการติดตอส่ือสาร ทักษะใน 





ในการศึกษาครั้งนี้ ถือวาทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผู อ่ืนของ     









1.  ทักษะในการติดตอส่ือสาร หมายถึงความสามารถในการสงขาวสารขอมูล และ 
รับฟงขอมูลขาวสารอยางมีประสิทธิภาพ 
2.  ทักษะในการปฏิสัมพันธหรือทักษะดานมนุษยสัมพันธ หมายถึงความสามารถ  
ในการสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคล 




4.  ทักษะในการบริหารความขัดแยง หมายถึงความสามารถในการขจัดปญหา   
ความขัดแยงซึ่งเกิดขึ้นจากการทํางานรวมกัน 




ผูทําบัญชี  หมายถึงผูทําบัญชีและผูชวยผูทําบัญชี ตามพระราชบัญญัติการบัญชี  
พ.ศ. 2543 
ผูสอบบัญชี  หมายถึงผูใหบริการดานการสอบบัญชี ทั้งผูสอบบัญชีรับอนุญาตและ
ผูชวยผูสอบบัญชีรับอนุญาต 
ผูสอบบัญชีรับอนุญาต  หมายถึงผูซึ่งไดรับใบอนุญาตเปนผูสอบบัญชีรับอนุญาต  
จากสภาวิชาชีพบัญชี ในพระบรมราชูปถัมภ และใบอนุญาตนั้นมิไดถูกพักใชหรือถูกเพิกถอน 
ผูสอบบัญชี รับอนุญาตท่ีได รับความเห็นชอบจากสํานักงานคณะกรรมการ         
กํากับหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย  หมายถึงผูสอบบัญชีรับอนุญาต           
ที่สามารถสอบบัญชีและลงลายมือช่ือเพ่ือแสดงความเห็นในการสอบบัญชีของนิติบุคคล            
ที่จดทะเบียนกับตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยได 
 
 บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยตาง ๆ ที่เก่ียวของ
เพ่ือใหเกิดความรูความเขาใจซึ่งปญหาและวิธีการศึกษาไดอยางถูกตอง โดยประกอบดวยเนื้อหา
ตอไปนี้ 
1.  เอกสารที่เก่ียวของ 





การทํางานในวิชาชีพบัญชี ผูวิจัยจึงแบงหัวขอเพ่ือนําเสนอแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ ที่ใชใน
การศึกษา ดังนี้ 
1.  แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการสอบบัญชีและผูสอบบัญชี 
2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบัญชีและผูทําบัญชี 
3.  แนวคิดเกี่ยวกับการทํางานรวมกันในวิชาชีพบัญชี 
4.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืน 
 
1.  แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการสอบบัญชีและผูสอบบัญชี 
พระราชบัญญัติการบัญชี พ.ศ. 2543 มาตรา 8 กําหนดใหหางหุนสวน         
จดทะเบียน บริษัทจํากัด บริษัทมหาชนจํากัด ที่จัดตั้งข้ึนตามกฎหมายไทย นิติบุคคลที่ตั้งข้ึนตาม
กฎหมายตางประเทศที่ประกอบธุรกิจในประเทศไทย กิจการรวมคาตามประมวลรัษฎากร      
เปนผูมีหนาที่จัดทําบัญชี และมาตรา 11 กําหนดใหตองจัดทํางบการเงินและยื่นงบการเงิน
ดังกลาวตอสํานักงานกลางบัญชีหรือสํานักงานบัญชีทองที่ภายในเวลาที่กําหนด ซึ่งงบการเงินนั้น
ตองไดรับการตรวจสอบและแสดงความเห็นโดยผูสอบบัญชีรับอนุญาต เวนแตงบการเงินของ     
ผูมีหนาที่จัดทําบัญชีซึ่งเปนหางหุนสวนจดทะเบียนที่จัดตั้งข้ึนตามกฎหมายไทยที่มีทุน สินทรัพย 
หรือรายได รายการใดรายการหนึ่งหรือทุกรายการไมเกินที่กําหนดโดยกฎกระทรวง ดังนั้น      
เมื่อวันที่ 4 มิถุนายน 2544 กระทรวงพาณิชยไดออกกฎกระทรวงวาดวยการยกเวนไมตองจัดให
งบการเงินไดรับการตรวจสอบและแสดงความเห็นโดยผูสอบบัญชีรับอนุญาต พ.ศ. 2544         




ตามกฎหมายไทย ที่มีทุนไมเกิน 5 ลานบาท มีสินทรัพยรวมไมเกิน 30 ลานบาท และมีรายไดรวม
ไมเกิน 30 ลานบาท ครบทั้ง 3 รายการได รับการยกเวนไมตองจัดใหงบการเงินได รับ            
การตรวจสอบและแสดงความเห็นโดยผูสอบบัญชีรับอนุญาต อยางไรก็ตาม งบการเงินดังกลาว  






ไมถูกตอง หรือเปดเผยขอมูลที่มีสาระสําคัญไมครบถวนแลว ก็ยอมกอใหเกิดความเสียหาย     
ตอบุคคลหลายฝายได ดวยเหตุนี้ เองจึงทําใหมีการตรวจสอบงบการเงินหรือที่ เ รียกวา          
“การสอบบัญชี” เกิดขึ้น  (ศิวิมล  ประดิษฐวรคุณ,  2546 : 7) 
1.1  ความหมายของการสอบบัญชี 
การสอบบัญชี คือการตรวจสอบสมุดบัญชี เอกสารประกอบการลงบัญชี 




หรือไม นอกจากนั้น ผูสอบบัญชียังเสนอขอสังเกตตอผูบริหารงานของกิจการ เพ่ือใหทราบถึง
ขอบกพรองเก่ียวกับการควบคุมภายในของกิจการ และบางคร้ังการตรวจสอบยังชวยให      
ผูสอบบัญชีสามารถรายงานการทุจริตในกิจการใหผูบริหารงานไดทราบดวย  (พยอม  สิงหเสนห,  
2549 : 1-1) 
การสอบบัญชี คือการที่บุคคลภายนอกที่มีความเปนอิสระไดรับมอบหมาย
จากเจาของกิจการใหทําหนาที่ตรวจสอบความถูกตองและครบถวนของการบันทึกรายการบัญชี 
ความครบถวนสมบูรณของเอกสารประกอบการลงรายการบัญชี และการจัดทํางบการเงิน       
เพ่ือแสดงความเห็นตอความถูกตองของงบการเงินที่นิติบุคคลจัดทําข้ึน เพ่ือใหความเชื่อมั่น     
แกผูใชงบการเงินทุกฝาย ไมวาจะเปนทางราชการ ผูลงทุน เจาหนี้ เจาของ พนักงาน ผูบริหาร 
และสาธารณชนทั่วไป ในการนําขอมูลและรายการตัวเลขตาง ๆ ไปใชในการตัดสินใจ           
ตามหนาที่  (นนทพล  นิ่มสมบุญ,  2546 : 6, อางถึงใน ศิวิมล  ประดิษฐวรคุณ,  2546 : 8) 






ทั่วไปหรือไม โดยมีการเปดเผยขอมูลอยางเพียงพอ และสิทธิสําคัญของผูสอบบัญชีก็คือ        
การเปนอิสระในการทํางาน  (พยอม  สิงหเสนห,  2549 : 2-1, 2-16)  ซึ่งมาตรา 1213    
ของประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย ไดระบุไววา “ใหผูสอบบัญชีทุกคนเขาตรวจสอบ      
สรรพสมุดและบัญชีของบริษัทในเวลาอันสมควรไดทุกเมื่อ และในการอันเกี่ยวดวยสมุดและบัญชี




ตาง ๆ ลูกคายอมเปนผูจัดทําข้ึน และผูสอบบัญชีเพียงแตแสดงความเห็นในฐานะผูเช่ียวชาญวา 
งบการเงินนั้นเชื่อถือไดเพียงไร ผูสอบบัญชีไมตองรับผิดชอบในการสืบหาการทุจริตทั้งหมด      




ผูสอบบัญชีควรจะมีพ้ืนความรูและความชํานาญในการแกปญหาภายใตสถานการณตาง ๆ กัน 
ของกิจการแตละประเภท ผูสอบบัญชีควรพยายามทุกทางที่จะใชความชํานาญนั้นใหเปนประโยชน
แกลูกคา เชน ใหคําแนะนําวาควรปรับปรุงระบบบัญชีของกิจการที่กําลังตรวจสอบอยูนั้น        
การเสนอใหคําแนะนําแกลูกคา บางครั้งทําใหลูกคาเกิดความเชื่อถือในตัวผูสอบบัญชีมากกวา   
ผลการตรวจสอบเสียอีก  (พยอม  สิงหเสนห,  2549 : 2-4, 2-30) 
1.3  ขั้นตอนของการสอบบัญชี  (The Audit Process) 
การสอบบัญชีอาจแบงข้ันตอนเปนลําดับ ดังนี้ 
1.3.1.  ขั้นเตรียมงาน  (Preliminaries) 
ในการเตรียมการขั้นแรก ผูสอบบัญชีตองทําความเขาใจและ    
หาขอมูลเก่ียวกับธุรกิจที่ลูกคาทําอยู แผนการจัดแบงสวนงาน ระบบการควบคุมภายใน รวมทั้ง
ภาวะแวดลอมของการควบคุม ระบบบัญชีและวิธีการควบคุม ตลอดจนระบบการประมวลขอมูล 
ซึ่งนอกจากจะชวยใหผูสอบบัญชีเขาใจธุรกิจของลูกคาดีข้ึนแลว ยังจะชวยใหทราบถึงจุดที่มี   
ความเสี่ยงสูงและสมควรไดรับความเอาใจใสเปนพิเศษในการวางแผนการตรวจสอบ 
ผูสอบบัญชีควรศึกษาใหทราบถึงสภาพของธุรกิจที่จะตรวจสอบ 
เพ่ือจะไดทราบถึงลักษณะของรายการคา เหตุการณที่อาจเกิดขึ้น หรือผลกระทบทางเศรษฐกิจ   
ที่จะมีตอกิจการที่อาจสงผลโดยตรงตอฐานะการเงินและผลการดําเนินงานของบริษัท ในการนี้
ผูสอบบัญชีอาจไดขอมูลจากหลายทางดวยกัน เชน 




2. รายงานการประชุมกรรมการ รายงานการประชุมผูถือหุน   
ในปปจจุบันและปกอน ๆ 
3.  รายงานภายในของผูบริหารสําหรับปปจจุบันและปกอน ๆ 




6.  นโยบายและวิธีปฏิบัติงานของกิจการ 
7. ขาวธุรกิจในหนังสือพิมพหรือวารสาร เพ่ือทราบขอมูลที่อาจมี
ผลกระทบตอธุรกิจที่ตรวจสอบ 
8. ตรวจเยี่ยมสถานที่ประกอบการและโรงงาน (ถามี) ของ
กิจการ 
ทั้งนี้ เพ่ือใหผูสอบบัญชีทําความคุนเคยกับธุรกิจของลูกคา และ
พิจารณาวาควรจะเพิ่มความสนใจในดานใดเปนพิเศษหรือไม หรือควรจะเนนการตรวจสอบ   
ดานหนึ่งดานใดเปนพิเศษ การสนทนากับผูบริหารและเจาหนาที่ของกิจการมีความสําคัญยิ่ง     
ในการตรวจสอบบางดาน ผูสอบบัญชีจําเปนตองปรึกษาหารือกับลูกคากอนที่จะทําการตรวจสอบ 
เชน ผูสอบบัญชีอาจขอใหเจาหนาที่ของลูกคาจัดหารายละเอียดลูกหนี้ เจาหนี้ คาใชจาย ฯลฯ 
ประกอบยอดในงบทดลอง รวมทั้งขอความรวมมือในการจัดทําหนังสือขอยืนยันยอด ซึ่งงาน
เหลานี้มิไดใชการตัดสินใจแทนผูสอบบัญชี แตเปนการแบงเบาภาระผูสอบบัญชีในดานการเก็บ
ขอมูลซึ่งจะทําใหคาบริการสอบบัญชีลดลงไดมาก  (พยอม  สิงหเสนห,  2549 : 1-52-1-53) 





1.  ขอบเขตของงานตรวจสอบ 
2.  ความรับผิดชอบของผูสอบบัญชี 
3.  ความรับผิดชอบของลูกคา 
4.  ลูกคามีหนาที่จัดหาสมุดบัญชี เอกสารหลักฐาน และขอมูลอ่ืน
ที่จําเปนในการตรวจสอบ รวมทั้งใหความรวมมือในการจัดหาขอมูลตามที่ผูสอบบัญชีตองการ 
5.  กําหนดคาบริการสอบบัญชี และคาบริการอื่น (ถามี) 




7. หนังสือรับงานสอบบัญชีควรทําเปน 2 ชุด มีขอความถูกตอง
ตรงกัน ลงนามโดยผูสอบบัญชีและจัดสงไปใหลูกคา เมื่อลูกคาเห็นชอบดวยแลวจะลงนาม       
ในหนังสือนั้น และสงกลับคืนมายังผูสอบบัญชี 1 ชุด ลูกคาเก็บไว 1 ชุด เพ่ือเปนหลักฐาน  
(พยอม  สิงหเสนห,  2549 : 1-55) 
1.3.3  วิเคราะหความเสี่ยง  (Audit Risk Analysis) 
ในการประเมินความเสี่ยง ผูสอบบัญชีจําเปนตองเขาใจในธุรกิจ
ของลูกคา ภาวะแวดลอมทางเศรษฐกิจ นโยบายและระบบการควบคุมภายในที่มีอยูในกิจการ 
รวมทั้งจะตองใหความสนใจในทาทีของผูบริหารวามีความประสงคอันแทจริงหรือไม ที่จะแสดง 
งบการเงินใหถูกตองตามหลักการบัญชีที่รับรองทั่วไป ถาปรากฏผลจากการประเมินความเสี่ยงวา
ความเสี่ยงอยูในระดับต่ํา การตรวจสอบอาจมีขอบเขตนอยกวาและใชเวลาตรวจสอบนอยกวา   
ในกรณีที่ความเสี่ยงอยูในระดับสูง  (พยอม  สิงหเสนห,  2549 : 1-57) 
1.3.4  การวางแผนการตรวจสอบ  (Audit Field Work Planning) 
ผูสอบบัญชีตองวางแผนการตรวจสอบโดยรวม โดยการจัดทํา 
แนวการตรวจสอบขั้นแรก ประมาณระยะเวลาที่ใช จัดวางกําลังเจาหนาที่ตรวจสอบ และจัดประชุม
ช้ีแจงกอนเขาตรวจสอบ แผนการตรวจสอบรวมทั้งเอกสารประกอบจะเก็บไวเปนกระดาษทําการ
ของผูสอบบัญชี ซึ่งในปตอไปอาจนํามาสอบทานและปรับปรุงใหเหมาะสมกับสถานการณ          
ที่เปลี่ยนไปได  (พยอม  สิงหเสนห,  2549 : 1-52, 1-58) 
1.3.5  การตรวจสอบระหวางกาล  (Interim Audit) 
เปนการทดสอบระบบการควบคุมภายในของกิจการเพื่อลดระดับ
ความเสี่ยง นอกจากนี้ ยังใชทดสอบควบคูไปกับการทดสอบรายการเมื่อทําการตรวจสอบ        
ข้ันสุดทายดวย โดยเฉพาะอยางย่ิงในกรณีที่กิจการใชระบบอิเล็กทรอนิกสในการประมวลขอมูล 
1.3.6  สังเกตการตรวจนับสินคา 
ในกรณีที่กิจการมีสินคาคงเหลือจํานวนมาก ผูสอบบัญชีควร
วางแผนที่จะเขาสังเกตการตรวจนับสินคา ณ วันสิ้นปหรือใกลวันส้ินป โดยขอใหลูกคาแจง
กําหนดการตรวจนับใหทราบ เพ่ือจะไดเขาสังเกตและทดสอบการตรวจนับเพื่อใหไดหลักฐาน    
วามีสินคาอยูจริง และทราบถึงสภาพและคุณภาพของสินคาดวย 
1.3.7  การตรวจสอบขั้นสุดทาย  (Final Audit) 




การตรวจสอบตามมาตรฐานการสอบบัญชีที่รับรองทั่วไป เพ่ือสามารถแสดงความเห็นเกี่ยวกับ  
งบการเงินที่ตรวจสอบนั้น  (พยอม  สิงหเสนห,  2549 : 1-59) 
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1.4  ประโยชนของการสอบบัญชี 
การสอบบัญชีเปนองคประกอบอยางหนึ่งของการบริหารการเงิน กลาวคือ
ในการประกอบธุรกิจเพื่อหวังผลกําไร จําเปนตองมีการจัดทํางบการเงินเพื่อใหทราบถึง       




โดยทั่วไป ยอมตองการทราบถึงความสามารถหากําไรของบริษัทเพื่อตัดสินใจซื้อขายหุน          





ผูสอบบัญชีซึ่งเปนอิสระและเปนผู เ ช่ียวชาญทางดานการบัญชีเขาทําการตรวจสอบและ         
แสดงความเห็นตองบการเงินเสียกอน  (พยอม  สิงหเสนห,  2549 : 1-4) 
1.5  การควบคุมคณุภาพงานสอบบัญชี 
มาตรฐานการสอบบัญชี รหัส 220 การควบคุมคุณภาพการสอบบัญชี 
กําหนดไววาสํานักงานสอบบัญชีควรนํานโยบายและวิธีการปฏิบัติเก่ียวกับการควบคุมคุณภาพ   
มาใช เพ่ือใหแนใจวางานตรวจสอบทั้งหมดมีการปฏิบัติตามมาตรฐานการสอบบัญชีที่รับรองทั่วไป 
วัตถุประสงคของนโยบายการควบคุมคุณภาพที่นํามาใชในสํานักงาน   
สอบบัญชี  (สมาคมนักบัญชีและผูสอบบัญชีรับอนุญาตแหงประเทศไทย,  2544 : 3-5)  
โดยทั่วไปจะรวมเรื่องตาง ๆ ดังนี้ 
1.  ขอกําหนดของวิชาชีพ 
บุคลากรของสํ านักงานจะตอง ยึดมั่นในหลักความเปนอิสระ        
ความซื่อสัตยสุจริต ความเที่ยงธรรม มรรยาทตอลูกคา และมรรยาทตอเพ่ือนรวมวิชาชีพ 
2.  ความชํานาญและความรูความสามารถ 
สํานักงานควรมีบุคลากรที่มีความรูและรักษามาตรฐานของความรู  




3.  การมอบหมายงาน 
สํานักงานควรมอบหมายงานตรวจสอบให กับบุคลากรที่ผ าน         
การฝกอบรมทางวิชาการ และมีความชํานาญในสถานการณตาง ๆ ตามความเหมาะสม 
4.  การแบงงาน 
สํานักงานควรมีการสั่งการ การควบคุมงาน และการสอบทานงาน 
อยางเพียงพอในทุกระดับ เพ่ือใหความเชื่อมั่นอยางมีเหตุผลวาการปฏิบัติงานมีคุณภาพ           
ที่ไดมาตรฐานอยางเหมาะสม 
5.  การขอคําปรึกษาหารือ 
สํานักงานควรขอคําปรึกษาหารือจากผู เ ช่ียวชาญที่ เหมาะสม           
ทั้งจากภายในและภายนอกสํานักงาน เมื่อมีความจําเปน 
6.  การตอบรับงานและการคงไวซึ่งลูกคา 








2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบัญชีและผูทําบัญชี 
2.1  การพัฒนาหลักสูตรการบัญชี 
แนวทางที่ใชในการพัฒนาหลักสูตรการบัญชีและเง่ือนไขดานคุณสมบัติ
ของนักวิชาชีพบัญชี  (Professional Accountant)  ใหเปนระบบสากลนั้น ทางสหพันธนักบัญชี
ระหวางประเทศ  (International Federation of Accountants หรือ IFAC)  ไดออก International 
Educational Guidelines หรือ IEGs เพ่ือใหประเทศสมาชิกใชเปนแนวปฏิบัติ โดยมีวัตถุประสงค
ใหประเทศตาง ๆ มีความพรอมที่จะปฏิรูปวิชาชีพบัญชี  (ศิลปพร  ศรีจั่นเพชร,  2545 : 12)  
IEG ฉบับที่มีความเกี่ยวของกับการศึกษาและพัฒนาหลักสูตรการบัญชี และเง่ือนไขดานคณุสมบตัิ
ของนักวิชาชีพบัญชี ไดแก IEG ฉบับที่ 9 ซึ่งมีการพัฒนามาอยางตอเนื่องและสอดคลองกับ  
ความตกลงทั่วไปวาดวยการคาบริการ  (GATS)  ภายใตกรอบขององคการการคาโลก และไดรับ
การอนุมัติโดยคณะกรรมการการศึกษาในป 1996 เนื้อหาของ IEG ฉบับที่ 9 ประกอบดวย   
สวนสําคัญ 3 สวน  (ศิลปพร  ศรีจั่นเพชร,  2545 : 14)  คือ 




2.  ความรู  (Knowledge)  ทักษะหรือความชํานาญ  (Skills)  และคณุคา
ทางวิชาชีพ  (Professional Values)  ที่จําเปนของนักวิชาชีพบัญชี 
3.  องคประกอบของการศึกษา และประสบการณทางการบัญชี ซึ่งเปน
คุณสมบัติข้ันพื้นฐาน เพ่ือเร่ิมเขาสูกระบวนการฝกหัดงาน  (Entry Requirement) 
2.2  ความรู ทักษะ และคุณคาทางวิชาชีพบัญชี 
คณะกรรมการการศึกษายอมรับวานักวิชาชีพบัญชีนั้น ปฏิบัติงาน         
ในสภาพแวดลอมทั้งทางเศรษฐกิจ กฎหมาย การเมือง สังคม และวัฒนธรรม ที่แตกตางกัน     
ในแตละประเทศ  IEG ฉบับที่ 9 จึงสามารถนําไปใชเปนแนวทางปฏิบัติใหสอดคลองกับ
สภาพแวดลอมของแตละประเทศได โดยมุงเนนที่เปาหมายหลักของการศึกษาและประสบการณ
ทางการบัญชีเพ่ือเปนนักบัญชีวิชาชีพ  (ศิลปพร  ศรีจั่นเพชร,  2545 : 15-16) 
2.2.1  ความรู 
ในสวนที่เก่ียวกับความรู  IEG ฉบับที่ 9 มีวัตถุประสงคเพ่ือให
หนวยงานมีบทบาททางการศึกษาไดตระหนักถึงการใหบริการความรูที่จําเปนในสถาบันการศึกษา 
ซึ่งเปนการเตรียมพื้นฐานและความพรอมกอนเปนนักวิชาชีพบัญชี  IEG ฉบับที่ 9 ไดแบงความรู
เปน 4 ประเภท ดังนี้ 
1.  ความรูทั่วไป รวมถึงความรูเก่ียวกับสังคม เศรษฐกิจ การเมือง 
การปกครอง วิทยาศาสตร ความรูและความซาบซึ้งในศิลป วรรณกรรม และวัฒนธรรม 
ความสามารถในการคิด อาน เขียน การวิเคราะหวิจารณ เปนตน ความรูทั่วไปนี้ชวยให           
นักวิชาชีพบัญชีมีความรอบรู ความสามารถในการใชดุลยพินิจ และมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น 
คณะกรรมการการศึกษาเชื่อวาการศึกษาที่ใหความรูทั่วไปในวงกวางเปนพื้นฐานสําคัญที่กระตุน 
ใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง และเปนจุดเริ่มตนของวิชาชีพบัญชี 
2. ความรู เ ก่ี ย วกั บธุ รกิ จและการจั ดการทั่ ว ไป  รวมถึ ง
เศรษฐศาสตร พฤติกรรมองคการ การตลาด การจัดการ ธุรกิจระหวางประเทศ การวิเคราะห   
เชิงปริมาณและสถิติ เปนตน ความรูในสวนนี้มีความจําเปนตอหนาที่งานที่ เ ก่ียวของกับ      
วิชาชีพบัญชี 
3. ความรูเก่ียวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมถึงแนวคิดและ  
การจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ การควบคุม ภายในสําหรับธุรกิจที่ใชคอมพิวเตอร เปนตน 
ความรูในสวนนี้มีความสําคัญ เนื่องจากเทคโนโลยีสารสนเทศมีผลกระทบตอบทบาทของ        
นักวิชาชีพบัญชี ความรูเก่ียวกับเทคโนโลยีสารสนเทศอาจไดมาจากการจัดใหมีการเรียนการสอน
เก่ียวกับเทคโนโลยีสารสนเทศเปนวิชาเฉพาะ หรือผสมผสานเขากับเนื้อหาวิชาแกนอื่น ๆ   
อยางไรก็ดี ผูที่มีบทบาทหนาที่ในการกําหนดหลักสูตรเกี่ยวกับความรูดานเทคโนโลยีสารสนเทศ




การเงิน รายงานการเงิน การบัญชีบริหาร การสอบบัญชี กฎหมายธุรกิจ ภาษีอากร การควบคุม
และตรวจสอบภายใน การเงินธุรกิจและการจัดการทางการเงิน จรรยาบรรณวิชาชีพ เปนตน 
ความรูในสวนนี้ เปนพื้นฐานความรูที่เก่ียวของโดยตรงกับวิชาชีพ 
2.2.2  ทักษะหรือความชํานาญ 
มาตรฐานการศึกษาระหวางประเทศสําหรับผูประกอบวิชาชีพบัญชี 
ฉบับที่ 3 เร่ืองทักษะทางวิชาชีพ  (สภาวิชาชีพบัญชีในพระบรมราชูปถัมภ,  ม.ป.ป.)  กําหนดวา
บุคคลที่ตองการเปนผูประกอบวิชาชีพบัญชีตองประกอบไปดวยทุกทักษะ ดังนี้ 
1. ทักษะทางปญญา ทําใหสามารถแกไขปญหา ตัดสินใจ และใช
ดุลยพินิจที่ดี 
2. ทักษะทางวิชาการเชิงปฏิบัติและหนาที่ งาน  ซึ่ งรวมถึง     
ความชํานาญทางตัวเลข ความชํานาญดานเทคโนโลยีสารสนเทศ การวิเคราะหแบบจําลอง      
การตัดสินใจและความเสี่ยง การวัด การรายงาน และความรูดานกฎหมายและกฎเกณฑขอบังคับ 
3. ทักษะทางคุณ ลักษณะเฉพาะบุคคล  คือทัศนคติและ
พฤติกรรมของผูประกอบวิชาชีพบัญชี 
4. ทักษะทางการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลและการสื่อสาร      
จะชวยใหผูประกอบวิชาชีพบัญชีทํางานรวมกับคนอื่นไดดี ทักษะดังกลาวรวมถึงการทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนในกระบวนการปรึกษาหารือกันเพื่อแกปญหาความขัดแยง และการทํางานเปนทีม 
5. ทักษะทางการบริหารองคกรและการจัดการธุรกิจ รวมถึง  
การวางแผนเชิงกลยุทธ การจัดการโครงการ การจัดการบุคลากรและทรัพยากร และการตัดสินใจ 




1. ทักษะในการใชเหตุผล  (Intellectual Skill)  ซึ่งรวมถึงทักษะ
ในการใชดุลยพินิจในสถานการณที่มีความซับซอน ความสามารถในการถามและวิจารณ       
อยางมีเหตุผล ความสามารถในการระบุและแกไขปญหา การจัดลําดับความสําคัญของงาน 
ความสามารถในการปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม เปนตน 
2.  ทักษะในการปฏิสัมพันธ  (Interpersonal Skill)  ซึ่งรวมถึง
ความสามารถในการทํางานรวมกับผู อ่ืน การทํางานเปนทีม การจูงใจ การมอบหมายงาน        
การเปนผูนํา การเจรจาตอรอง การแกไขปญหาความขัดแยง เปนตน 
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3. ทักษะในการสื่อสาร  (Communication Skill)  ซึ่งรวมถึง
ความสามารถในการฟง การอาน การปรึกษาหารือ การนําเสนอ การแสดงความเห็น           
อยางเปนทางการและไมเปนทางการ การใชขอมูล รายงาน ส่ิงพิมพและส่ืออิเล็กทรอนิกส เปนตน 






ในการปฏิบัติงานอยางมีคุณธรรม ความเที่ยงธรรม ความซื่อสัตยสุจริต ความเปนอิสระ         
ตามมาตรฐานของวิชาชีพ มรรยาทของวิชาชีพ ความสํานึกตอความรับผิดชอบทางสังคม      
ความสังวร  (Concern)  เก่ียวกับประโยชนของสาธารณชน ความตั้งใจที่จะเรียนรูอยางตอเนื่อง 
เปนตน การใหการศึกษาและความชํานาญ ตองทําใหนักวิชาชีพบัญชีตระหนักถึงคุณคาทางวิชาชีพ 
และปฏิบัติตนอยางมีคุณธรรมเพื่อประโยชนตอสังคมและวิชาชีพ 
ประเทศสมาชิกอาจมีความแตกตางกันในระบบการศึกษา รวมทั้ง
ระดับความพรอมและบทบาทของวิชาชีพ สถาบันการศึกษาและหนวยงานวิชาชีพที่เก่ียวของ     
ในประเทศตาง ๆ จึงสามารถปรับแนวทางปฏิบัติใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมในประเทศ   
ของตน โดยตองมั่นใจวาผูที่จะเปนนักวิชาชีพไดมีความรู ความชํานาญ ทักษะและคุณคา        
ทางวิชาชีพ 
2.3  หนาที่ของผูทําบัญชี 
พระราชบัญญัติการบัญชี พ.ศ. 2543 มาตรา 4 กําหนดไววา “ผูทําบัญชี 
หมายความวา ผูรับผิดชอบในการทําบัญชีของผูมีหนาที่จัดทําบัญชีไมวาจะไดกระทําในฐานะ   
เปนลูกจางของผูมีหนาที่จัดทําบัญชีหรือไมก็ตาม” และมาตรา 20 และ 21 กําหนดใหผูทําบัญชี
ตองปฏิบัติดังนี้ 
1.  จัดทําบัญชีเพ่ือใหมีการแสดงผลการดําเนินงาน ฐานะการเงิน หรือ 
การเปลี่ยนแปลงฐานะการเงินของผูมีหนาที่จัดทําบัญชีที่ เปนอยูตามความเปนจริงและ          
ตามมาตรฐานการบัญชี โดยมีเอกสารที่ตองใชประกอบการลงบัญชีใหถูกตองครบถวน 
2.  ลงรายการในบัญชีเปนภาษาไทย หากลงรายการเปนภาษาตางประเทศ 
ใหมีภาษาไทยกํากับหรือลงรายการเปนรหัสบัญชีใหมีคูมือคําแปลรหัสที่เปนภาษาไทยไว 






เนื่องจากบัญชีนั้น ๆ ผูทําบัญชีเปนผูจัดทํา จึงมีความเขาใจในรายการตาง ๆ ที่เกิดขึ้นตามเอกสาร
ที่ตองใชประกอบการลงบัญชีและเขาใจถึงระบบงานตาง ๆ ไดเปนอยางดี 
 
3.  แนวคิดเกี่ยวกับการทํางานรวมกันในวิชาชีพบัญชี 
ในการทํางานตาง ๆ ไมวาวิชาชีพใดก็ตาม ยอมตองมีการทํางานรวมกัน ไมมีผูใด
สามารถทํางานคนเดียวไดโดยไมมีบุคคลอื่นเก่ียวของดวย การทํางานในดานวิชาชีพบัญชี          
ก็เชนเดียวกันที่ตองปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืน เพราะโดยลักษณะของงานแลวนั้น ขอมูลทางบัญชี  
ถือเปนขอมูลปลายทาง กลาวคือรายการตาง ๆ เกิดขึ้นจากบุคคลหรือหนวยงานอื่นกอน จากนั้น
จึงถูกรวบรวมเขาเปนขอมูลทางบัญชี ดังนั้น ผูประกอบวิชาชีพบัญชีจึงตองมีการทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนอยูเสมอ เพ่ือใหไดขอมูลทางบัญชีที่ถูกตอง ครบถวน และทันเวลา 
3.1  การทํางานรวมกันของบุคคลในวิชาชีพบัญชี 
วิชาชีพบัญชีเปนสาขาหนึ่งของการคาบริการสาขาธุรกิจวิชาชีพที่ประเทศ
ตาง ๆ มุงหวังที่จะใหมีการเปดเสรี หรือมีการยอมรับคุณสมบัติซึ่งกันและกันมากขึ้น ดังที่         
โดโนแวน (Donovan, 2005 : 446-448) กลาวไวในบทความเรื่อง The Benefits of Academic 
/Practitioner Collaboration วาสํานักงานบัญชีขนาดใหญ 8 แหง  (Big 8 Accountancy Firms)  
ในประเทศสหรัฐอเมริกา ไดแสดงความคิดเห็นไวในเอกสารเรื่อง Perspectives on Education 
Capabilities for Success in the Accounting Profession  (1989)  โดยมุงเนนไปที่ความสามารถ
ที่จําเปนทางวิชาชีพ ซึ่งสามารถที่จะพัฒนาผานกระบวนการทางการศึกษาได โดยกระบวนการนั้น
ประกอบดวย 
1. บทบาทของวิชาชีพ เพ่ือที่จะกําหนดและสื่อสารทักษะตาง ๆ รวมทั้ง
ความรูที่จําเปนตอการเปนผูประกอบวิชาชีพบัญชีที่ประสบความสําเร็จ 
2.  ความรับผิดชอบตอการพัฒนาหลักสูตรและวิธีการสอนที่เหมาะสม 
และไดเนนย้ําวาการรวมมือกันระหวางนักวิชาการและผูปฏิบัติงาน        
ในวิชาชีพบัญชี จะชวยยกระดับการศึกษาทางดานบัญชีใหประสบผลสําเร็จได 
ตัวอยางของการทํางานรวมกันระหวางนักวิชาการและผูปฏิบัติงาน        
ในวิชาชีพบัญชี ไดกอใหเกิด 
1. IEG 9 ซึ่งมีเนื้อหาเก่ียวกับการศึกษาและพัฒนาหลักสูตรการบัญชี
และเง่ือนไขดานคุณสมบัติของนักวิชาชีพบัญชี 
2. IEG 11 ซึ่งมีเนื้อหาเก่ียวกับเทคโนโลยีสารสนเทศที่เก่ียวของกับ
หลักสูตรทางบัญชี 
3. งานวิจัยเรื่อง Competence-based Approaches to the Professional 
Preparation of Accountants 
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นอกจากนี้ บริคเกอร อาร.  (Bricker R.,  1993, อางถึงใน Donovan,  
2005 : 449-450)  ไดศึกษาเรื่อง Toward Understanding Academic Research (Accounting)  
พบวาการขาดความเขาใจในการวิจัยทางการศึกษาดานวิชาชีพบัญชี จะเปนผลใหเกิดชองวาง
ระหวางนักบัญชีในสังคมการศึกษากับนักบัญชีในสังคมธุรกิจขึ้นได และบทสรุปของงานวิจัยนี้   





และทันตอเหตุการณตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไป ผูทําบัญชีและผูสอบบัญชีก็เปนกลุมบุคคลที่อยูใน
วิชาชีพบัญชี อีกทั้งตองทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของการตรวจสอบ ผูวิจัย         
ไดทบทวนวรรณกรรมที่ เ ก่ียวของกับการทํางานของผูสอบบัญชีที่จะมีสวนชวยใหลูกคา            
ใหความรวมมือกับผูสอบบัญชีในการตรวจสอบ จากบทความเรื่อง A Kinder, Gentler Audit ซึ่ง
ไดอธิบายเกี่ยวกับหลัก 5 ขอ ที่จะนํามาซึ่งประสิทธิผลของการรายงานผลการตรวจสอบและ    
การเปลี่ยนแปลงองคกรในเชิงบวก  (De Berry,  2007 : 58-60)  ดังนี้ 
1. ใหเกียรติลูกคา  (Treat Clients with Respect)  โดยพยายามมองวา
แมแตบุคคลที่ทําผิดพลาดก็ควรที่จะไดรับการปฏิบัติอยางใหเกียรติเชนเดียวกับบุคคลอื่น ๆ และ
ถาผูสอบบัญชีปฏิบัติงานอยางเต็มที่เปนที่นาพอใจ ก็จะไดรับขอมูลหรือขอเท็จจริงตาง ๆ          
ที่จําเปนในการทํางานจากลูกคา เมื่อผูสอบบัญชีรูจักใหเกียรติลูกคา ลูกคาก็จะเตรียมการอยางดี
เพ่ือการตรวจสอบและรวมมือเพ่ือใหเปนไปตามขอตกลง 
2.  ยกผลประโยชนใหจําเลย/ลูกคา  (Give Clients the Benefit of  the 
Doubt)  เมื่อผูสอบบัญชีไมเห็นดวยกับขั้นตอนการทํางานของลูกคา ผูสอบบัญชีไมควรคิดวา
ลูกคาไมมีความรูความสามารถ เนื่องจากพนักงานรวมถึงฝายบริหารของลูกคามีหนาที่งาน     
ตองรับผิดชอบประจําทุกวันและมีเวลาจํากัดตามหนาที่ของแตละคน ทําใหมีโอกาสที่จะทํางาน
ผิดพลาดได ผูสอบบัญชีควรยอมรับขอผิดพลาดและยกประโยชนใหลูกคาบาง นอกจากนี้    
ผูสอบบัญชีควรเชื่อใจในการตัดสินใจทํางานของลูกคา แมในทายที่สุดแลวจะสามารถพิสูจนไดวา
การทํางานของลูกคานั้นผิดแนวทาง ผูสอบบัญชีก็ควรอธิบายและแนะนําลูกคาดวยการพูดจา     
ที่ทําใหลูกคารูสึกดี ยอมรับฟง และไวใจผูสอบบัญชี เชน เมื่อผูสอบบัญชีเห็นวาลูกคาทํางาน
ผิดพลาด ผูสอบบัญชีอาจบอกลูกคาวาการทํางานของลูกคานั้นมีเหตุผลตามที่ไดเรียนรูหรือ





3. เผชิญหนากับลูกคาดวยความระวังและรอบคอบ  (Pick Your Battles 
Carefully)  ผูสอบบัญชีควรรูวาเมื่อไรควรยืนกรานในสิ่งที่ตรวจสอบพบและเมื่อไรควรยกเวน 





เล็ก ๆ นอย ๆ แตที่จริงแลวผูสอบบัญชีไดพายแพในสงครามใหญ กลาวคือเมื่อผูสอบบัญชีเสนอ
ขอคนพบหรือคําแนะนําในรายงานการตรวจสอบแลว ผูสอบบัญชีอาจสามารถทําใหฝายบริหาร
เช่ือวาการเปลี่ยนแปลงนั้นจําเปนเพื่อใหองคกรดีข้ึน ในขณะที่ฝายงานซึ่งถูกบังคับใหเปลี่ยนแปลง 






4. เนนเชิงบวก  (Accentuate the Positive)  ผูสอบบัญชีจะตองสามารถ






แนวความคิดและการสื่อภาษาในเชิงบวก  (Positive Approach and 
Language)  จะทําใหการสนทนาระหวางผูสอบบัญชีและลูกคาเปนไปดวยดี ในขณะที่แนวคิด    
ในเชิงลบ  (Negative Approach)  จะสงผลใหลูกคาตั้งกําแพงก้ันเพื่อที่จะกันผูสอบบัญชีให
หางไกลที่สุด 
5.  ใหขอมูลที่ละเอียดกับลูกคา  (Be Informative)  เพ่ือใหแนใจวาลูกคา









บุคคลภายนอกที่ลูกคาตองคอยระวังตัว และคอยตอตานเปนปฏิปกษตอการเปล่ียนแปลง       
อันเกิดจากขอคนพบและคําแนะนําของผูสอบบัญชี วิธีการตรวจสอบที่รูจักผอนหนักผอนเบา  
(Tactful Approach)  จะนําไปสูผลลัพธที่นาพอใจและเปนไปในเชิงสรางเสริมแกบุคคลที่         
มีสวนเกี่ยวของทุก ๆ ฝาย 
3.2  ประโยชนของการไดรับความรวมมือจากผูทําบัญชีในการทํางานรวมกับ
ผูสอบบัญชี 
โดยทั่วไปการประสานงานรวมมือกันในการทํางานใด ๆ จะชวยให      
การทํางานนั้นบรรลุเปาหมายโดยราบรื่นและรวดเร็ว ประหยัดเวลาในการทํางาน การดําเนินงาน 
ก็เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และยังชวยใหเกิดการทํางานเปนทีม ลดขอขัดแยงในการทํางาน   
ลงได  (สมิต  สัชฌุกร,  ม.ป.ป.) 
งานของผูสอบบัญชีก็เชนเดียวกัน ในการปฏิบัติงานนั้น ผูสอบบัญชีจะมี
ความเกี่ยวพันกับบุคคลหลายฝาย ไมวาจะเปนเจาหนาที่ฝายบัญชีของกิจการ ผูบริหารงาน        
ผูถือหุน และบุคคลอื่น ๆ โดยผูสอบบัญชีตองติดตอขอหลักฐานตาง ๆ เพ่ือตรวจสอบ และ     
ยังอาจตองรบกวนเวลาของบุคคลเหลานั้น เพ่ือซักถามใหเกิดความเขาใจในบางประเด็นที่สําคัญ
อีกดวย อยางไรก็ตาม การที่ลูกคาสละเวลาเพื่อใหความรวมมือและทํางานรวมกับผูสอบบัญชี   
ในการตรวจสอบบัญชี ยอมกอใหเกิดประโยชนแกบุคคลทั้งสองฝายรวมถึงบุคคลที่สามดวย ดังนี้ 
1. การไดรับความรวมมือในการตรวจสอบบัญชีจากลูกคา จะทําให 
ผูสอบบัญชีใชเวลาในการทํางานนอยลง เพราะงานตรวจสอบจะลุลวงโดยสะดวกหรือรวดเร็ว    
ไดนั้น ตองอาศัยความรวมมือจากเจาหนาที่ของกิจการชวยจัดทํารายละเอียดตาง ๆ ประกอบ
รายการในบัญชีให  (พยอม  สิงหเสนห,  2549 : 1-32)  รวมทั้งจัดเตรียมเอกสารและใหเวลา





เอกสาร จะเปนสาเหตุที่ทําใหผูสอบบัญชีตองแสดงความเห็นอยางมีเง่ือนไข แสดงความเห็นวา 
งบการเงินไมถูกตอง หรือไมแสดงความเห็นแลวนั้น สาเหตุดังกลาวยังเปนการแสดงถึง       
ความไมจริงใจของบริษัทในการใหขอมูลที่ถูกตองตอประชาชนและผูมีสวนเกี่ยวของ ซึ่งเปน   
สวนหนึ่งของการมีบรรษัทภิบาลดวย  ( สํานักงานคณะกรรมการกํากับหลักทรัพยและ         
ตลาดหลักทรัพย,  2545 : 125)  ดังนั้น การใหความรวมมือในการตรวจสอบบัญชีจึงชวยให 
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ผูใชงบการเงินไดรับขอมูลทางการเงินของบริษัทที่ถูกตอง ครบถวน และทันเวลา โดยเฉพาะ      
ผูลงทุนที่ ใชขอมูลในงบการเงินเพื่อประกอบการตัดสินใจลงทุน ซึ่งจะมีผลกระทบตอ          
ระบบเศรษฐกิจของประเทศอีกดวย 
3. ผูสอบบัญชีนั้นปฏิบัติงานสอบบัญชีในฐานะผูเช่ียวชาญ และแมวา
วัตถุประสงคหลักของการตรวจสอบนั้น เปนไปเพื่อแสดงความเห็นวางบการเงินของผูรับตรวจ  
ไดจัดทําในสวนสาระสําคัญเปนไปตามแมบทการบัญชีในการรายงานทางการเงินหรือไม          
แตในขณะตรวจสอบ ถาลูกคาใหความรวมมือแกผูสอบบัญชีอยางเต็มที่ ผูสอบบัญชีก็จะทราบ
ขอมูลที่จําเปนและมีผลกระทบตอระบบบัญชีและระบบการควบคุมภายในอยางละเอียด ทําให
ผูสอบบัญชีประเมินความเสี่ยงของกิจการลูกคาไดอยางถูกตอง และสามารถใชความสามารถ   
ทางวิชาชีพที่มีอยูในการวิเคราะหและใหคําแนะนําที่เปนประโยชนตอระบบงานของลูกคาได 
4. เมื่อลูกคาใหความรวมมือในการตรวจสอบบัญชี การดําเนินงานเพื่อ
การสอบบัญชีในแตละครั้ง ก็จะเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งสองฝายมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 
ไมเกิดความขัดแยง ทําใหลูกคาไมตองเปลี่ยนผูสอบบัญชีบอย ๆ ซึ่งมีผลดีตอทั้งสองฝายคือ
ผูสอบบัญชีสามารถรักษาลูกคาไวไดและลูกคาไมตองเสียเวลาในการตรวจสอบบัญชีแตละครัง้มาก 
เพราะผูสอบบัญชีเดิมจะทราบขอมูลและระบบงานตาง ๆ ในอดีตของลูกคาอยูแลว ในขณะที่    
ถามีการเปลี่ยนแปลงผูสอบบัญชี ผูสอบบัญชีรายใหมก็จะตองศึกษาขอมูลของกิจการทั้งหมด    
ซึ่งทั้งลูกคาและผูสอบบัญชีรายใหมก็จะใชเวลาในการตรวจสอบคอนขางมาก 
 
4.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืน 
การทํางานของกลุมหรือทีมงานที่มีประสิทธิผลนั้น ข้ึนอยูกับความสามารถของ
สมาชิกในทีมงาน อันประกอบดวยความรู ทักษะ ประสบการณ และทัศนคติที่เก่ียวกับเทคนิค 
วิธีการ และข้ันตอนในการปฏิบัติหนาที่ตาง ๆ ของทีมงาน นอกจากนี้ สมาชิกของทีมงานแตละคน 
ซึ่งรวมถึงผูนําทีมดวยจะตองมีทักษะในการประสานงานรวมมือกัน เพ่ือสรางความสัมพันธอันดี
ระหวางสมาชิกในทีมงานและระหวางทีมงานอื่น ซึ่งชวยใหสามารถมีพฤติกรรมสนับสนุน         
ซึ่งกันและกัน มีการใชวิธีแกปญหาอยางเปนระบบ โดยมุงแสวงหาความเห็นพองกันของทีมงาน 
รวมถึงมีกระบวนการตัดสินใจที่ถูกตอง มีภาวะผูนําที่เหมาะสม ซึ่งทักษะทั้งหลายที่กลาวมา      
จะมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับการปฏิบัติงานรวมกันใหบรรลุตามวัตถุประสงคของทีมงาน   
ไดอยางมีประสิทธิภาพ  (สุนันทา  เลาหนันทน,  2549 : 127)  แตกลุมที่ประกอบดวยสมาชิก 
ที่มีความแตกตางกันในดานตาง ๆ ไมวาจะเปนอายุ เพศ ชาติพันธวรรณา ประสบการณ 
วัฒนธรรม และอ่ืน ๆ ยอมทําใหบุคคลมีทัศนคติ ความคิดเห็น และพฤติกรรมที่ไมเหมือนกัน  





ดังนั้น หากผูสอบบัญชีมีทักษะที่จํ า เปนในการสรางทีมงานที่มีประสิทธิผลในระดับสูง               
ก็จะทําใหงานสอบบัญชีสําเร็จลุลวงไดดวยดีและมีคุณภาพ 
ทักษะสวนบุคคล  (Individual Skill)  ที่ตองการในการสรางทีมงาน ซึ่งหมายถึง
ทักษะซึ่งสมาชิกทีมงานจําเปนตองใชติดตอและมีปฏิสัมพันธในการทํางานรวมกับสมาชิกคนอื่น ๆ 
เพ่ือใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางราบร่ืนและบรรลุเปาหมายของทีมงาน  (สุนันทา  เลาหนันทน,  
2549 : 130)  ประกอบดวย 
1. ทักษะในการติดตอส่ือสาร ประกอบดวยความสามารถในการสงขาวสาร
ขอมูล และรับฟงขอมูลขาวสารอยางมีประสิทธิภาพ 
2. ทักษะในการปฏิสัมพันธ  หมายถึงความสามารถในการสรางสัมพันธภาพที่ดี
ระหวางบุคคล และวิเคราะหปญหาท่ีเกิดขึ้นได รวมถึงเสนอแนะวิธีการแกปญหาอยางมีเหตุผล 
บนพื้นฐานของความเขาใจของทุกฝาย 





ทักษะในแตดานที่กลาวขางตน ลวนสงเสริมและสนับสนุนใหการปฏิบัติงาน      
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยรายละเอียดของแตละทักษะ มีดังนี้ 
 
4.1  ทักษะในการติดตอสื่อสาร 
ทีมงานทั่วไปใชเวลาสวนใหญไปในการติดตอส่ือสาร ความสามารถของ
ทีมงานที่ สามารถปฏิบัติ งานไดบรรลุ วัตถุประสงคจะขึ้นอยู กับศักยภาพของสมาชิก                  
ที่จะติดตอส่ือสารระหวางกันและกันไดอยางมีประสิทธิผล ดังนั้น การติดตอระหวางบุคคล       
จึงเปนพื้นฐานที่สําคัญตอการสรางทีมงานที่มีประสิทธิผล การแกปญหาตาง ๆ การปฏิบัติการ 
การใหขอมูลยอนกลับ และการประเมินผล 
แทมเฮน  (Thamhain,  1990 : 16, อางถึงใน สุนันทา  เลาหนันทน,  
2549 : 132)  ไดตั้ งขอสังเกตวาการติดตอส่ือสารที่ลมเหลวเปนอุปสรรคสําคัญของ            
การปฏิบัติงานของทีมงานที่มีประสิทธิผลและการปฏิบัติงานในรูปแบบที่มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรค การติดตอส่ือสารอยางทั่วถึงของทีมงานจึงเปนสิ่งสําคัญ 
วินน และกูดิตัส  (Wynn and Guditus,  1984 : 74, อางถึงใน สุนันทา  
เลาหนันทน,  2549 : 132)  ไดนิยามความหมายของการติดตอส่ือสารวาหมายถึงกระบวนการ
แลกเปล่ียนขาวสาร ความเชื่อ ความรูสึก ความปรารถนา และความเขาใจระหวางบุคคลทั้งภายใน
และภายนอกองคการ รูปแบบการสื่อสารมีทั้งที่เปนคําพูด ขอเขียน หรือไมเปนลายลักษณอักษร 
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ซึ่งทิศทางการไหลของขาวสารจะเปนทั้งจากบนลงลาง จากลางข้ึนบน ระดับเดียวกัน หรือ        
กับองคการภายนอก ทั้งนี้ เพ่ือใหเกิดความเขาใจรวมกัน สามารถประสานงานใหทุกฝาย           
ที่เก่ียวของไดปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงคที่ตองการ กอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 
4.1.1  องคประกอบของการติดตอสื่อสาร 
ผูสงสาร  (Sender)  นั้นนับไดวาเปนจุดเริ่มตนของกระบวนการ
ติดตอส่ือสาร โดยจะมีขาวสาร ขอมูล อารมณ ความคิด ความรูสึก และความตองการตาง ๆ    
อยูในตัวเอง และรูวัตถุประสงคของการสงขาวสารแตละคร้ัง ผูสงสารจะนําส่ิงที่ตองการสื่อสาร  
มาเขารหัส  (Encoding)  ใหเหมาะสมกับชองทาง  (Channel)  ซึ่งอาจเปนภาษาพูด ภาษาเขียน 
สีหนา ทาทาง สัญลักษณ หรือภาษารางกาย  (Body Language)  ทั้งนี้ข้ึนอยูกับแตละสถานการณ 
และเมื่อผู รับสาร  (Receiver)  ไดถอดรหัส  (Decoding)  แลว จะรับรูขอมูลขาวสารตาม    
ความเขาใจของตนเอง ซึ่งจะสงเปนขอมูลยอนกลับใหผูสงสารรับทราบวาผูรับสารมีความเขาใจ
ตรงกับเจตนาของผูสงสารหรือไม การบิดเบือนของขอมูลอาจเกิดจากสาเหตุหนึ่งคือ เสียงรบกวน  
(Noise)  ในขณะที่มีการติดตอส่ือสาร 
ในการทํางานรวมกัน เมื่อมีการสงขาวสารหรือขอความไปแลว 
หลายคนอาจเขาใจวาไดมีการสื่อสารติดตอแลว แตที่จริงแลวยังไมนับเปนการติดตอส่ือสาร       
ที่ครบถวน ส่ิงสําคัญจะตองพิจารณาดวยวาผูรับสารหรือผูฟงไดรับขาวสารนั้นหรือยัง เพราะ
ขาวสารจะตองผานกระบวนการของการรับรู ซึ่งจะมีการตีความขาวสารทั้งที่เปนวัจนภาษา  
(Verbal Language)  และอวัจนภาษา  (Non-verbal Language)  บางทีจึงพบวาขาวสารที่เรา  
คิดวาถูกถายทอดออกไปอยางชัดเจนแลวนั้น กลับถูกตีความไปอีกอยางหนึ่งโดยผู รับสาร 
ความคลาดเคลื่อนนี้เปนผลของการรับรูของผูอ่ืน  (สุนันทา  เลาหนันทน,  2549 : 132-133) 
4.1.2  อุปสรรคหรือสิ่งสกัดกั้นการติดตอสื่อสาร 
การติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ หมายความวาการติดตอส่ือสาร
นั้น ทั้งผูสงและผูรับมีความเขาใจตรงหรือเหมือนกัน กลาวคือขาวสารที่ผูสงไปนั้นจะตองเปนที่
เขาใจชัดแจงเปนอยางดีแกผูรับ แตสภาพความเปนจริงแลว การติดตอส่ือสารของมนุษยนั้น   
ตองเผชิญกับปญหาและอุปสรรคหลายประการ อุปสรรคเหลานี้ คือเคร่ืองกีดขวางหรือส่ิงสกัดกั้น
การติดตอส่ือสารของมนุษยใหดอยประสิทธิภาพ อุปสรรคสําคัญในการติดตอส่ือสาร  (สุจิตรา  
พรมนุชาธิป,  2547 : 182-183)  ไดแก 
 1. อุ ปส ร รคทา งด า นกล ไกหรื อ อุปส ร รคแห ง ช อ งท า ง            
การติดตอส่ือสาร ทั้งโดยการใช ส่ืออิเลคทรอนิคส และการติดตอส่ือสารระหวางบุคคล           
โดยการสื่อสารทางคําพูด 
 2. อุปสรรคทางดานภาษาเปนอุปสรรคที่ทําใหเขาใจขาวสารนั้น




 3. ภูมิหลังที่แตกตางกันของคูส่ือสาร ทั้งผูส่ือสารและผูรับสาร  
ที่มีภูมิหลังไมเหมือนกันเลย ยอมทําใหการสื่อสารกันเขาใจไดยาก เพราะภูมิหลังที่แตกตางกัน
ของทั้งสองฝายจะเปนตัวคอยสกัดกั้นทําใหเกิดอุปสรรคของการติดตอส่ือสารและสื่อสารกัน     
ไมเขาใจ 
 4. ความแตกตางทางดานการศึกษา ผูสงสารและผูรับสารที่มี
ระดับภูมิความรูที่แตกตางกันมาก อาจจะสื่อสารกันใหเปนที่เขาใจไดยากลําบากกวาผูที่มีระดับ
การศึกษาที่ใกลเคียงกัน 
 5. ความสนใจในขาวสารแตกตางกัน หากผูรับสารมีความสนใจ
ในขาวสารเปนทุนเดิมอยูแลว โอกาสที่จะเขาใจในขาวสารนั้นยอมมีมากขึ้นเปนธรรมดา เพราะ   
มีความสนใจหรือตั้งใจจดจอ แตหากผูรับไมสนใจหรือไมแยแสตอขาวนั้น ก็อาจจะไมเขาใจ
หรือไมรูเร่ือง 
 6. ความแตกตางกันของระดับสมอง ส่ิงนี้ทําใหคนบางคนรับรู
และเขาใจในส่ิงตาง ๆ ไดรวดเร็ว ฉับไว ในขณะที่บุคคลบางคนอาจจะรับรูและเขาใจในสิ่งตาง ๆ 
ไดชา และตองใชเวลาในการเขาใจไดนานกวา 
 7. ความแตกตางของระดับภาษาและการใชภาษา เพราะ      
การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ผูส่ือสารจะตองพิจารณาและคํานึงดวยวาภาษาที่ส่ือสารออกไปนั้น 
ผูรับจะสามารถเขาใจไดหรือไม หากใชภาษาที่ยาก ยอกยอน คลุมเครือ หรือใชศัพทตาง ๆ       
ที่ผูอ่ืนไมเขาใจ อาจทําใหการสื่อสารลมเหลวไดโดยสิ้นเชิง 
 8. การขาดความเชื่อถือรวมกันของคูส่ือสาร การไมนับถือหรือ 
ไมเช่ือถือในตัวผูส่ือสาร อาจเปนอุปสรรคในการสื่อสารได เพราะเปนตัวที่ทําใหเกิดมีอคติหรือ 
ทิฐิตาง ๆ และไมยอมเชื่อถือในขาวสารนั้นดวย 
 9. ความแตกตางกันในปจจัยตาง ๆ เชน วัย เพศ เผาพันธุ และ
ชนชั้น ทั้งนี้เพราะโลกทัศนและชีวทัศนของแตละฝายแตกตางกันโดยสิ้นเชิง 
 10. ความเครียดทางดานรางกายและจิตใจ ในขณะที่ทําการสื่อสาร 
หากรางกายเราเจ็บปวยก็หดหูเศราซึม อาจฟงใครพูดไมรูเ ร่ืองเพราะตองทนทุกขทรมาน        
กับความเครียดของรางกายและจิตใจ 
 11. สภาพแวดลอมในชวงเวลาทําการสื่อสาร เชน เสียงดังรบกวน 
อากาศรอนอบอาวมากเกินไป เปนตน 
 12. การขาดประสบการณที่คลายคลึงกันหรือประสบการณรวม  
ทําใหบุคคลสื่อสารกันไม เขาใจหรือส่ือสารกันไดยากลําบาก การติดตอส่ือสารจึงเปน           




 13. การขาดโอกาสที่จะตอบโตซักถาม หากใชการสื่อสารระหวาง
บุคคล เมื่อเราฟงแลวไมเขาใจก็อาจซักถามไดทันทีจนสามารถทําความเขาใจได แตหากเปน   
การสื่อสารมวลชน เชน ฟงวิทยุ เปนตน เมื่อฟงแลวไมเขาใจในสิ่งที่โฆษกพูดออกอากาศ        
เราไมสามารถจะซักถามได จึงทําใหเขาใจไมชัดเจน 
 14. ผูส่ือสารขาดทักษะในการสื่อสาร การส่ือสารเปนกิจกรรม     
ที่ตองอาศัยทักษะหรือความชํานาญในการสื่อความหมาย หากผูส่ือสารขาดทักษะทางดานนี้แลว 
จะทําใหการสื่อสารไมเปนที่เขาใจแกผูรับ 
 15. ผูรับขาวสารขาดทักษะในการรับขาวสาร บอยครั้งที่อุปสรรค
ในการติดตอส่ือสารเกิดจากตัวผูรับ ดังนั้น ในการสื่อสารจึงตองพิจารณาถึงตัวผูรับสารดวย
เชนเดียวกัน 
 16. สารที่ปราศจากสาระ  แมว าผูส งและผู รับข าวสารจะมี
ประสิทธิภาพเพียงใดก็ตาม แตสารนั้นบกพรองปราศจากสาระ ก็สามารถทําใหการสื่อสารนั้น
ประสบความลมเหลวได เชน เมื่อฟงแลวจับสาระอะไรไมไดเลย เพราะผูพูดวกวน เปนตน 
นอกจากนี้ ณัฏฐพันธ  เขจรนันท และคณะ (2545 : 102-104)  
ยังไดกลาวถึงอุปสรรคในการรับขาวสาร วาผู รับสารจะเปนบุคคลสําคัญในการรับรู และ           
ทําความเขาใจกับขาวสารที่สงมา ซึ่งถาเขาไมสามารถจะรับรูและทําความเขาใจในขาวสารได  
อยางถูกตองและตรงกัน การสื่อสารก็จะลมเหลว การสงขาวสารจะประสบความสําเร็จหรือไมนั้น 
สามารถพิจารณาอุปสรรคในการรับขอมูลขาวสารของบุคคลหรือกลุมออกเปน 4 ประเภท คือ 
1. การเลือกเขาถึง  (Selective Exposure)  ปกติบุคคลจะไมได
เขาถึงและรับขอมูลขาวสารทุกรูปแบบที่เกิดขึ้นในแตละวัน แตเขาจะเขาถึงขาวสารหรือชองทาง   
ที่เขารูสึกพอใจ เชน รายการวิทยุที่นาสนใจ การอานหนังสือพิมพที่ชอบ หรือดูโทรทัศน        
ตามรสนิยม เปนตน หรือเราอาจะอยูในพื้นที่ที่สามารถเขาถึงขอมูลไดเพียงบางประเภทเทานั้น  
ซึ่งจะมีลักษณะเชนเดียวกับกลุมที่เกิดจากสมาชิกที่มีลักษณะรวมกัน เชน ความสนใจ คานิยม และ
บรรทัดฐาน เปนตน ซึ่งจะทําใหกลุมแสดงพฤติกรรมไปในทิศทางเดียวกัน จึงเขาถึงและรับทราบ
ขอมูลที่มีรูปแบบเดียวกัน 
2. การเลือกสนใจ  (Selective Attention)  นอกจากขอจํากัด
จากการเขาถึงแลว บุคคลแตละกลุมจะเลือกใหความสนใจในขาวสารที่ตนใหความสําคัญ หรือ 
เห็นวามีคุณคา ซึ่งจะข้ึนอยูกับเหตุการณในขณะนั้นวาบุคคลมีความสนใจในเรื่องใด ซึ่งหากได
ทราบขาวสารอื่นที่ไมอยูในความสนใจของตน ก็จะปลอยใหผานไปและไมจดจํา หรือนํามาใช    
ในชีวิต 
3. การเลือกรับรู  (Selective Perception)  บุคคลและกลุมเลือก
รับขอมูลเขามาประมวลผล ซึ่งจะเปนขอมูลที่ตนอาจเคยชิน สนใจ ทําใหเขาไมสนใจขอมูลอ่ืน    
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ที่สงมาพรอมกัน ทําใหการรับรูและเขาใจขอมูลในเรื่องตาง ๆ ขาดความสมบูรณ และแตละคน 
จะมีความเขาใจกับเรื่องตาง ๆ แตกตางกัน 
4. การเลือกจํา  (Selective Retention)  บุคคลและกลุมนั้น    
ทําการเลือกที่จะเก็บขอมูลตาง ๆ ไวในความทรงจํา เพราะเราไมสามารถจดจําทุกเร่ืองที่เกิดขึ้นได 
บุคคลจึงเลือกที่จะจําในบางเรื่องและลืมเรื่องอ่ืน ๆ ไป เพียงแตวากระบวนการในการจําและลืม 
จะเกิดขึ้นโดยเราไมตั้งใจ ทําใหเราจําในบางเรื่องที่ไมสําคัญ หรือลืมในเรื่องที่ตองการจะจํา 
4.1.3  การเปนผูพูดและผูฟงที่ดี 
การสื่อสารทางวาจาเปนสิ่งที่มีความจําเปนยิ่ง จัดเปนการสื่อสาร
ทางวาจาที่บุคคลในองคการจะตองตระหนักและฝก การสื่อสารจึงจะไมคลุมเครือ ไมทําใหเกิด
ความผิดพลาด เปนการแกปญหาความขัดแยง ทําใหเกิดประโยชนอ่ืน ๆ อีกหลายทาง เชน ทําให
ไดรับความรูหรือขอมูลอยางเต็มที่ ทําใหไมตองเสียเวลาปรับความเขาใจกัน ทําใหเขาใจผูอ่ืน 
เขาใจความคิด และเหตุผลของผูอ่ืนมากขึ้น ทําใหผูอ่ืนเขาใจเกิดความพอใจในตัวเรา ลักษณะของ
ผูพูดและผูฟงที่ดี  (สุจิตรา  พรมนุชาธิป,  2547 : 185-187)  มีดังนี้ 
4.1.3.1  ลักษณะของผูพูดที่ดี 
 1. ควรทําความเขาใจในสารหรือเนื้อหาสาระที่จะตอง





กับผูรับ โดยคํานึงถึงเพศ วัย พ้ืนฐาน ประสบการณ และความพรอมของผูรับสาร 
 4. จําเปนตองรูจักพูดใหเหมาะสมกับกาลเทศะ และ
ตองสามารถวิเคราะหไดวาตอนใดควรพูด ตอนใดไมควรพูด ตองรูจักจังหวะในการพูด 
 5. จําเปนตองพูดใหผูฟงเขาใจงาย พูดจาชัดเจน 
 6. ควรรูจักใชน้ําเสียงและทาทางประกอบการพูด 
เพ่ือทําใหการพูดนาสนใจและเปนที่เขาใจไดโดยงาย 
 7. ควรสังเกตปฏิกิริยาของผูรับฟงขณะที่พูด เพ่ือที่ 
จะไดทราบวาผูรับมีความรูสึกอยางไร เขาใจหรือไมเขาใจในสิ่งที่พูด จะไดปรับปรุงการพูดหรือ
ปรับความเขาใจกันเสียกอน 
 8. ควรมองหนาผูฟงในขณะที่พูด เพ่ือชวยใหผูฟง   
มีความรูสึกวาผูพูดกําลังพูดดวย จะทําใหผูฟงเกิดความสนใจและอบอุนใจที่จะฟง 




 10. ไมควรผูกขาดการพูดแตเพียงผู เดียว ควรให
โอกาสผูอ่ืนไดพูดโตตอบบาง การผูกขาดการพูดถึงแมวาการพูดนั้นจะดีสักเพียงใดก็ตาม จะทําให
ผูฟงเกิดความรูสึกในทางลบตอผูพูดได 
 11. ไมควรพูดนานหรือยาวเกินควร ควรคํานึงถึงสมาธิ
ของผูฟง การพูดยืดยาวจนเกินไป จะทําใหความสนใจของผูฟงลดนอยลงไป และยังทําใหเกิด
ความเบื่อหนายในการฟงได 
 12. ไมควรพูดแซงคนอื่น เพราะเปนการเสียมารยาท
ในการพูด ทําใหความคิดของผูอ่ืนขาดตอนไป 
 13. ควรรูจักควบคุมอารมณในการพูด ไมใชอารมณ
กับผูฟง จะทําใหผูฟงเกิดการตอตานข้ึนได 
 14. จําเปนตองทบทวนความเขาใจของผูฟง และ
พยายามปรับความเขาใจใหตรงกันอยูเสมอ 
4.1.3.2  ลักษณะของผูฟงที่ดี 
การฟงที่ดี ผูฟงจักตองมีศิลปะในการฟง เพ่ือชวยให
ผูฟงไดรับประโยชนอยางเต็มที่ ดังนั้น การฟงจึงควรมีลักษณะตาง ๆ ดังนี้ 
 1. ฟงดวยความสนใจ ตั้งอกตั้งใจ และกระตือรือรน 
ที่จะฟง ซึ่งจะเปนสิ่งที่ชวยกระตุนใหผูพูดมีกําลังใจดีข้ึน 
 2. ฟงผูพูดทุกคน โดยเฉพาะอยางย่ิงการประชุมกลุม 
ควรตั้งใจฟงผูพูดทุกคน มิใชเลือกฟงแตผูที่มีความคิดเห็นเหมือนกับตน หรือผูที่ตนพึงพอใจ
เทานั้น 
 3. ฟงใหเขาใจความหมาย เพ่ือจับใจความของเนื้อหา
ใหถูกตองวาผูพูดหมายถึงอะไร 
 4. ฟงโดยสังเกตอยางถ่ีถวน กลาวคือเปนการฟง   
ทั้งเนื้อหาสาระและสําเนียง รวมทั้งสังเกตสีหนาทาทางของผูพูดอีกดวย 
 5. ฟงดวยความอดทน หมายถึงอดทนฟงผูพูดจนจบ 
และไมพยายามคาดเดาลวงหนากอนวาเขาจะพูดอะไร ซึ่งอาจคาดคะเนผิดได โดยปกติแลว     
คนจะสามารถฟงไดประมาณนาทีละ 400 คํา ซึ่งเร็วกวาการพูด และจะพูดไดประมาณนาทีละ 
125 คํา เทานั้น 
 6. ฟงโดยไมคิดเตรียมตัวโตตอบในขณะฟง เพ่ือที่ 
จะไดมีสมาธิรับฟงอยางเขาใจกอนที่จะคิดโตตอบ ซึ่งจะทําใหตอบไดอยางถูกตอง 





 8. ฟงโดยไมขัดคอ คือไมขัดผูพูดดวยการซักถาม 
ตอนใหจนมุม แตควรถามเพื่อเปนการหาขอมูลเพ่ิมเติมมากกวา 
 9. ฟงเพ่ือพยายามหาขอตกลง หมายถึงการฟงแลว
พยายามจับประเด็นที่จะประนีประนอมกัน มิใชคอยจองจับผิดหาจุดออนเพื่อโตแยงทําลายกัน 




 11. ฟงอยางเขาใจซึ้งถึงจิตใจของผูพูด หมายถึงการฟง
เสมือนเอาใจตนเองไปใสแทนใจผูพูด โดยพยายามปรับตัวใหเขาถึงแนวความคิดเห็น รวมทั้ง
ความรู สึกของผูพูดในขณะนั้น โดยไมรีบดวนตีความหมายความเขาใจของผูฟงเสียกอน            
ที่เขาจะพูดจบ 
 12. ฟงดวยจิตวางปราศจากอคติ หมายถึงยินดีรับฟง
ทุกส่ิงทุกอยางโดยปลอยวางไมยึดมั่นถือมั่นในความรูความสามารถ ตลอดจนความคิดเห็นของตน
เปนใหญ พรอมกับยินดีรับฟงความคิดเห็นของผู อ่ืนทั้งที่ เห็นชอบกับตน และขัดแยงกับ      
ความคิดเห็นของตนอยางสงบ ปราศจากอคติ 
นอกจากนี้ สุนันทา  เลาหนันทน (2549 : 136-137)  
ยังไดกลาวถึงการฟงอยางมีประสิทธิผลวาการฟงเปนทักษะที่สัมพันธกับการสื่อสารมากที่สุด     
ถาสมาชิกทีมงานไมรับฟงซึ่งกันและกัน ยอมเปนการยากที่จะรักษาไวซึ่งสัมพันธภาพที่ดีหรือ
วิธีการแกปญหาอยางสรางสรรค ข้ันตอนแรกที่สําคัญ คือสมาชิกตองเรียนรูที่จะฟง  (Learning to 
Listen)  ซึ่งเปนการตัดสินใจที่จะจดบันทึกส่ิงที่ผูอ่ืนพูด นั่นคือตองเรียนรูที่จะเปนผูฟงอยางตั้งใจ 
บางครั้งผูฟงอาจถามคําถามเพื่อยํ้าความเขาใจ มีการใชภาษารางกายซึ่งส่ือสารความสนใจ         
มีการอธิบายประกอบจุดสําคัญ ๆ โดยผู พูด การฟงอาจฝกฝนและปรับปรุงใหดี ข้ึนได           
ตามขอเสนอแนะดังนี้ 
1. การฟงแตละคร้ังตองมีวัตถุประสงคที่ ชัดเจน 
พยายามอยาฟงเฉพาะเร่ืองที่อยากจะฟงหรือเฉพาะเร่ืองที่เราเห็นดวยเทานั้น ควรฟงทุกเร่ือง     
ที่ทุกคนพูด มิใชฟงแตเร่ืองที่เราสนใจ เพราะการฟงไมทําใหใครเสียประโยชน และบางครั้งอาจมี
ประโยชนในอนาคต 
2. รับฟงเร่ืองราวขอมูลตาง ๆ ทั้งหมดกอนที่จะ
ตัดสินใจ ไมควรเรงรีบตัดสินใจโดยรับรูขอมูลเพียงครึ่ง ๆ กลาง ๆ ไมปะติดปะตอกัน 
3. ใหความสนใจกับบุคคลที่ กํ า ลั ง พูด  ไมควร










7. พยายามขจัดสิ่งรบกวนตาง ๆ ที่จะเปนสิ่งที่ทําลาย
สมาธิในการฟงใหหมดไป เพ่ือใหการสื่อขอความเปนไปโดยราบรื่น 
8. ควรฟงโดยสังเกตภาษาทาทางประกอบดวย เพราะ
ภาษาทาทางชวยบอกนัยสําคัญของการพูดนั้น ๆ ดวย 
โดยสรุป การฟงเปนเรื่องที่จําเปนตองอาศัยทักษะ    
ซึ่งอาจพัฒนาไดโดยการฝกฝน แกไขปรับปรุงอยูเสมอ และพึงตระหนักอยูเสมอวาสมาชิกทีมงาน





เขาใจในกิจการที่ตรวจสอบเปนพื้นฐานสําคัญ รวมถึงระบบงานและระบบการควบคุมภายใน   
ตาง ๆ ของกิจการ เพ่ือที่จะสามารถประเมินความเสี่ยงและวางแผนการตรวจสอบได เอกสาร
หลักฐานที่ผูสอบบัญชีไดรับยังไมอาจทําใหเขาใจกิจการลูกคาหรือการเกิดขึ้นของรายการทางบัญชี
ตาง ๆ ไดอยางสมบูรณ ผูสอบบัญชีจําเปนตองอาศัยการสอบถามพูดคุยกับลูกคาทุก ๆ ฝายที่มี
สวนเกี่ยวของดวย ดังนั้น ทักษะในการติดตอส่ือสารทั้งการพูดและการฟง จึงจําเปนตอการทํางาน
รวมกันใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล นอกจากนี้ ยังมีสวนชวยให 
ผูทําบัญชีและผูสอบบัญชีมีความเขาใจซึ่งกันและกันอีกดวย 
 
4.2  ทักษะในการปฏิสัมพันธหรือมนุษยสัมพันธ 
ทักษะในการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืนทั้งในทีมงานและระหวางทีมงาน มีช่ือ
เรียกวาทักษะในการปฏิสัมพันธ  (Interaction Skill)  หรือทักษะดานมนุษยสัมพันธ  (Human 






4.2.1  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการปฏิสัมพันธที่มีประสิทธิผล 
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสัมพันธระหวางสมาชิกในทีมงาน 
ประกอบดวย 
4.2.1.1  ความไววางใจและการเปดเผย 
ในการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่นนั้น ส่ิงที่สําคัญที่สุด 
คือความไววางใจและการเปดเผย  (Trust and Openness)  ทีมงานใดมีระดับความไววางใจ
ระหวางสมาชิกต่ํา พฤติกรรมที่ไมเหมาะสมจะปรากฏเดนชัด เชน ความไมซื่อสัตย การหลบเลี่ยง 
และความไมอดกลั้น  จอหนสัน และจอหนสัน  (Johnson and Johnson,  1991 : 465, อางถึงใน 





ความคิด ความรูสึก แลกเปล่ียนขอมูลและความคิดเห็นกันอยางเปดเผย 
นอกจากทีมงานแลว ความไววางใจยังเปนรากฐาน     
ที่สําคัญของความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคลอีกดวย ซึ่งเปนสัมพันธภาพซึ่งทั้งสองฝายเปดเผย 
ซื่อสัตย และเคารพซึ่งกันและกัน ชวยเสริมสรางความรูสึกสมานฉันทระหวางกัน และทําให     
การสื่อสารเปนไปอยางสรางสรรค ซึ่งส่ิงตาง ๆ เหลานี้จะนําไปสูการแสดงพฤติกรรมที่สนับสนุน
การทํางานเปนทีม พฤติกรรมที่ขัดขวาง เชน การวิจารณความผิดพลาดเพียงเล็กนอย การตําหนิ
ตอหนาสารธารณชน และการนินทาลับหลัง ซึ่งสัมพันธกับการขาดความไววางใจกันและกัน      
จะเกิดขึ้นนอยมากถาทุกฝายไวใจกัน 
สวนการเปดเผย  (Openness)  หมายถึงความเต็มใจ
และยินดีที่จะแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารตาง ๆ ความคิดเห็น แนวคิด รวมถึงความรูสึก  จอรจ  
(George,  1977 : 88,  อางถึงใน สุนันทา  เลาหนันทน,  2549 : 139)  ไดอธิบายวา        
การเปดเผยของทีมงานจะแสดงในหลายลักษณะ เชน การยอมรับความคิดใหม ๆ และผูรวมงาน
คนใหม การแลกเปลี่ยนสารสนเทศ และความเต็มใจในการแกปญหาและเผชิญกับสิ่งทาทาย   
ตาง ๆ รวมกับสมาชิกคนอื่น ๆ ถึงแมวาการเปดเผยเปนสิ่งที่ไมปรากฏอยางชัดเจนใน        








4.2.1.2  ความประทับใจครั้งแรก  (First Impression) 
โอกาสแรกที่ทีมงานไดพบปะกัน ความรูสึกที่สมาชิก  
มีตอกันจะเกิดขึ้น เปนการรับรูวาบุคคลอื่นเปนคนเชนใด มีความเชื่อ ทัศนคติ ความรู 
ความสามารถอยางไร เช่ือกันวาถาหากความประทับใจครั้งแรกนี้เปนความประทับใจในทางบวก 
การปฏิสัมพันธระหวางบุคคลก็จะมีแนวโนมที่จะพัฒนาไปในทางสรางสรรค แตถาความประทับใจ
แรกพบ เปนไปในทางลบ ความสัมพันธก็อาจไมดีเทาที่ควร 
กลวิธีในการปฏิสัมพันธเพ่ือสรางความประทับใจ     
ในแงดีใหเกิดขึ้น  (สุนันทา  เลาหนันทน,  2549 : 140)  อาจประมวลไดดังนี้ 
1.  ย้ิมแยมแจมใส พูดคุยดวยอารมณเบิกบาน 
2.  ใหความสําคัญแกผูอ่ืน รับฟงความคิดเห็น 
3.  แสดงกิริยาสุภาพออนนอม ถอมตน 
4.  วางตัวเหมาะสมกับกาลเทศะและบุคคล 
5.  อดทนและควบคุมอารมณได 
6.  รูจักยกยองชมเชยผูอ่ืนตามโอกาสอันควร 
7.  มีความจริงใจตอผูอ่ืน 
8.  มีทัศนคติที่ดี มองโลกในแงดี 
9.  มีความมั่นใจในตนเอง 
 10.  รูจักใหความชวยเหลือและแสดงน้ําใจตอผูอ่ืน 
 11.  มีความรอบรู 
 12.  รูจักขอโทษเมื่อทําผิด 
 13.  ใหความสําคัญแกผูอ่ืนกวาตนเอง 
 14.  มีความเปนกันเองและเปดเผยในระดับที่เหมาะสม 
4.2.1.3  ความคาดหวังที่มีตอกันและกัน 
การที่บุคคลจะมีปฏิสัมพันธที่ดีตอกันหรือไมนั้น     
เช่ือกันวาจะขึ้นอยูกับความสามารถของบุคคลที่จะปฏิบัติตนใหสอดคลองกับความคาดหวังของ 
อีกฝายหนึ่ง ความคาดหวังที่มีตอกัน  (Mutual Expectation)  ของแตละฝายจึงเปนตัวชี้ที่ชวย
กําหนดคุณภาพของปฏิสัมพันธที่ทั้งสองฝายพึงมีตอกัน แนวปฏิบัติที่จะชวยสงเสริมสัมพันธภาพ
ที่ดีตอกันระหวางสมาชิกของทีมงาน  (สุนันทา  เลาหนันทน,  2549 : 140-141)  มีดังนี้ 
1. ทั้งสองฝายควรคาดหวังตอกันและกันในระดับ 
ปานกลาง ไมสูงหรือต่ําจนเกินไป เพราะถาความคาดหวังที่มีตอกันตั้งอยูบนพื้นฐานที่ไกลจาก





อีกฝายใหถองแท เพ่ือใหสามารถปฏิบัติตนไดอยางเหมาะสมสอดคลองกับความคาดหวังของ   
อีกฝายได ชวยใหเกิดความสัมพันธที่ดีและสรางเสริมบรรยากาศที่ดีในการทํางานรวมกัน 
3. ทั้ งสองฝ ายแสวงหาแนวทางในการพัฒนา
ความสัมพันธ พรอมที่จะปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหสอดคลองกับความคาดหวังของอีกฝายหนึ่ง 
โดยการเรียนรูใหเขาใจระดับความสามารถ เปาหมาย ความตองการ หรือแรงจูงใจของแตละฝาย 
เพ่ือใหไดทราบวาแตละฝายมีจุดเดนและขอจํากัดดานใดบาง ซึ่งจะชวยไมใหความคาดหวัง       
ที่มีตอกันแตกตางจากความเปนจริงมากเกินไป ไมเส่ียงตอการเกิดความผิดหวัง อันอาจทําลาย
ความไววางใจและสัมพันธภาพที่ดีตอกันได 
4.2.1.4  รูปแบบในการปฏิสัมพันธ  (Interaction Styles) 
ปฏิสัมพันธระหวางบุคคลจะพัฒนาไปในทางที่ดีหรือไม
นั้น นอกจากจะขึ้นอยูกับความคาดหวังแลวยังข้ึนอยูกับปจจัยสําคัญอีก 2 ประการ คือความพรอม
ที่จะเปดเผยตนเอง   (Self-disclosure)  ให อีกฝายหนึ่ งได เข าใจถึงความคาดหวังและ
ความสามารถของตน และความพรอมที่จะรับฟงขอมูลยอนกลับ  (Feedback)  จากผูอ่ืน เพ่ือให
เกิดความเขาใจตนเอง อันจะเปนแนวทางในการพัฒนาตนใหสอดคลองกับความคาดหวังของ   
อีกฝายหนึ่ง หรือปรับปรุงความคาดหวังของตนที่มีตออีกฝายใหใกลเคียงกับความเปนจริง       
ใหมากขึ้น การพิจารณาระดับของการเปดเผยตนเอง และระดับของความพรอมในการรับฟง
ขอมูลยอนกลับจะชวยใหสมาชิกทีมงานเขาใจถึงรูปแบบของตนในการมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน      
ซึ่งแตละแบบจะมีผลตอคุณภาพของความสัมพันธในแนวทางที่แตกตางกัน ในที่นี้ขอเสนอแนวคิด
ของ 2 ทฤษฎี  (สุนันทา  เลาหนันทน,  2549 : 141)  ดังนี้ 
ก.  ทฤษฎีหนาตางโจฮารี 
โจเซฟ ลุฟท  (Joseph Luft)  และแฮร่ี อิงแฮม  
(Harry Ingham)  เปนผูพัฒนาทฤษฎีหนาตางโจฮารี  (The Johari-Window Theory)  โดย
นักจิตวิทยาทั้ง 2 ไดเสนอทฤษฎีนี้ในป ค.ศ. 1955 โดยชื่อวา หนาตางโจฮารี : รูปแบบ         
การตระหนักรูการติดตอสัมพันธระหวางบุคคล  (The Johari-Window : Graphic Model of 
Awareness in Interpersonal Relations)  เพ่ือใชเปนรูปแบบแสดงพฤติกรรมของบุคคล        
เมื่ออยูรวมกับผูอ่ืนในสังคม และเพ่ือใหตระหนักรูถึงสัมพันธภาพระหวางบุคคลที่เกิดขึ้น  (Luft,  








 ตนเองรู ตนเองไมรู 
 









ภาพประกอบ 1  แบบพฤติกรรมตามแนวคิดทฤษฎีหนาตางโจฮารี 
ที่มา : สุนันทา  เลาหนันทน,  2549 : 142 
 
ภาพประกอบ 1 ซึ่งเปรียบเสมือนหนาตาง 4 บาน 
บางทีเรียกวา “หนาตางหัวใจ” จะสะทอนใหเห็นพฤติกรรมของบุคคล 4 แบบ ดังนี้ 
1. สวนที่ เปดเผย หมายถึงบริเวณพฤติกรรม
ภายนอกที่แสดงออกอยางเปดเผย เปนพฤติกรรมเจตนาที่บุคคลแสดงออกแลวรูวาตนเอง   
แสดงพฤติกรรมอะไร มีจุดมุงหมายอยางไร ทําใหผู อ่ืนรับรูพฤติกรรมและเจตนาของเรา         
ในขณะเดียวกัน เราก็รับรูพฤติกรรมและเจตนาของผูอ่ืนดวย 
2. สวนที่เปนจุดบอด หมายถึงบริเวณพฤติกรรม
ที่ตนเองแสดงออกโดยไมรูตัว ไมมีจุดมุงหมาย และไมมีเจตนาที่จะแสดงออกไป แตบุคคลอื่น
สามารถรับรูไดและสังเกตเห็นได เชน การพูดพรอมกับยักคิ้วดวยทุกครั้งหรือกระดิกเทา เปนตน 
3. สวนซอนเรน หมายถึงบริเวณที่มีพฤติกรรม
ปกปด เปนพฤติกรรมหรือความรูสึก ความคิดบางอยางที่บุคคลเก็บไวเปนความลับสวนตัว    
ซอนไวในใจ ไมแสดงใหอีกฝายหนึ่งทราบหรือเขาใจ มีเพียงตนเองเทานั้นที่จะรู เชน จุดออน   





ความสัมพันธระหวางกลุมหรือทีมงาน กลาวคือพฤติกรรมในสวนที่ 1 เปนพฤติกรรมที่ทุกคน
ภายในกลุมหรือระหวางกลุมรับรูและเขาใจรวมกัน พฤติกรรมในสวนที่ 2 จะเปนพฤติกรรม
ภายในกลุม สมาชิกมองไมเห็นขอบกพรองหรือจุดออนของตน แตอีกฝายมองเห็นขอบกพรองนั้น 
พฤติกรรมในสวนที่ 3 เปนพฤติกรรมที่กลุมตองการปกปด ไมตองการใหอีกฝายทราบ และ






ข.  ทฤษฎีการวิเคราะหการติดตอสัมพันธ 
สุนันทา  เลาหนันทน  (2549 : 143-144)  ได
อธิบายวาผูพัฒนาทฤษฎีนี้ คืออีริค เบิรน  (Eric Berne)  แนวคิดของทฤษฎีการวิเคราะห      
การติดตอสัมพันธ  (Transaction Analysis : T.A.)  จะชวยใหบุคคลรูจักบุคลิกภาพของตนเอง




แบงไดเปน 3 สภาวะ คือ 
1. สภาวะแบบบิดามารดา  (Parent State : P)  
ในสภาวะนี้ อารมณ ทัศนคติ และแบบพฤติกรรมที่แสดงออกจะสะทอนใหเห็นธรรมชาติของ     
ผูเปนพอแม ซึ่งอาจมี 2 ลักษณะ คือถาแสดงออกในลักษณะของความรักใคร เอ็นดู หวงใย หวังด ี
และปลอบโยน ซึ่งจัดเปนพฤติกรรมทางบวก ในขณะเดียวกันก็มีการตําหนิ วิพากษวิจารณ       
ใชอํานาจบังคับ ชอบออกคําส่ัง เยาะเยย ถากถาง ประชด ซึ่งนับเปนพฤติกรรมในทางลบ 
2. สภาวะแบบผูใหญ  (Adult State : A)  ซึ่งใน
สภาวะนี้ ความรูสึก ทัศนคติ และแบบพฤติกรรมที่แสดงออกจะเปนเหตุเปนผลตั้งอยูบนพื้นฐาน
ของขอเท็จจริง มีจุดมุงหมาย คํานึงถึงขอดีขอจํากัด ปราศจากอคติ ไมใชอารมณหรือความคิดเหน็
สวนตัวและตัดสินใจในลักษณะที่เปนผูมีวุฒิภาวะ ใชขอมูลและเหตุผลประกอบ 
3. สภาวะแบบเด็ก  (Child State : C)  โดยใน
สภาวะนี้ ความรูสึก ทัศนคติ และแบบพฤติกรรมที่แสดงออกจะอยูในลักษณะที่ขาดวุฒิภาวะ   
ขาดเหตุผล ไมมีความรับผิดชอบ แสดงอารมณทั้งโกรธ กาวราว หัวเราะ รองไห สนุกสนาน ราเริง 
สดชื่น มีความอยากรูอยากเห็น มีชีวิตชีวา เปนตน 
สภาวะดังกลาวขางตนมีอยูภายในบุคคลทุกคน 
บุคลิกภาพที่สมบูรณจะตองมีการผสมผสานกันอยางเหมาะสม ระหวางพฤติกรรมแบบบิดามารดา
กับสภาวะผูใหญที่มีเหตุผล และสภาพความเปนเด็กที่ราเริง สนุกสนาน มีความสุข เศราโศก 
เสียใจ ตลอดจนอยากรูอยากเห็น แนวทางที่ใชในการพิจารณาพฤติกรรมของสภาวะตาง ๆ คือ







4.2.2  คุณลักษณะมนุษยสัมพันธดี 
การสรางมนุษยสัมพันธใหไดรับความสําเร็จนั้น มีคุณลักษณะ
จําเปนหลายอยางที่จะตองคํานึงถึงในการปรับปรุงแกไขและสรางใหเกิดข้ึนในแตละบุคคล        
ที่เรียกวามีคุณลักษณะมนุษยสัมพันธที่ดี  (วิจิตร  อาวะกุล,  2542 : 75-76)  มีดังตอไปนี้ 
 1. การมีทาทางที่ดีมีลักษณะการเขาคน กิริยามารยาทเรียบรอย 
การพูดคุยสนุกสนานตลกขบขันเบิกบาน ผูคบหาดวยมีความสบายใจ มีลักษณะโอภาปราศรัย 
 2. บุคลิกภาพ   (Personality)  รูปรางหนาตา  การแตงตัว 
ลักษณะการเคลื่อนไหว กิริยาทาทาง การพูดจาดี 
 3. มีความเปนเพื่อน  (Friendliness)  สนิทสนมกลมเกลียวและ
เปนเพื่อนไดงาย เปนกันเอง เพ่ือนมาก มนุษยสัมพันธดีมาก ทําการงานอะไรก็ไดรับความสําเร็จ 
 4. มีความออนนอม  (Modesty)  กิริยามารยาทสุภาพ พูดจา
ออนนอมถอมตน ใครเห็นก็นิยมชมชอบ ยกยอง นับถือ ชวยเหลือ ใหความรวมมือ 
 5. การมีน้ําใจ ชวยเหลือ  (Helpful)  เต็มใจชวยเหลือผูอ่ืน ทั้งนี้
อาจชวยดวยกําลังกาย กําลังความคิด หรือกําลังเงิน ในลักษณะเอื้อเฟอเผื่อแผ รูจักเอาใจผูอ่ืน 
 6. การใหความรวมมือดี  (Cooperation)  การใหความรวมมือ
ในการทํางานรวมกับผูอ่ืนเปนตัวอยางที่ดีแกผูอ่ืน ไมเห็นแกตัว เห็นประโยชนสวนรวมเปนสําคัญ
และใหการชวยเหลือ เอ้ือเฟอเผื่อแผ แสดงใหเห็นความมีเมตตากรุณา 
 7. การมีความกรุณา  (Kindness)  เอ้ือเฟอ น้ําใจโอบออมอารี
แกผูที่ไดรับความทุกข กรุณาปรานีแกคนเดือดรอนทั่วไป 
 8. เปนคนมีประโยชน  (Contribution)  ชวยเหลือกิจการงาน 
แกคนทั่วไปโดยมิไดหวังประโยชน อํานวยประโยชนแกสังคม ไมวาจะเปนดวยความคิด กําลังกาย 
หรือกําลังทรัพย ยอมไดรับความยกยองช่ืนชม 
 9. มีการสรางสรรค  (Constructive)  มีความคิดและการกระทํา
ที่สรางสรรค ไมใชความคิดที่คอยทําลาย หรือกล่ันแกลง ถวงหรือหนวงเหนี่ยวความเจริญกาวหนา
ของผูอ่ืน 
 10. การมีอารมณดี  (Good Emotion)  สามารถควบคุมและใช
อารมณไดดีเหมาะสมอยูเสมอ เปนเสนหคนชอบใกลชิด 
 11. มีความกระตือรือรน  (Enthusiasm)  มีชีวิตจิตใจ ไมมึนชา 
เซื่องซึมหรือหงอยเหงา ไมเบิกบานแจมใส 
 12. มีความรับผิดชอบ  (Responsibility)  ตอการงาน คําพูด 




 13. มีความอดทน  (Patient)  อดทนตอความเหน็ดเหนื่อย 
ยากลําบาก อดทนตอกิริยาทาทางการกระทํา คําพูดที่ไมสบอารมณ หรือทําใหเราโกรธ 
 14. มีความขยัน ขันแ ข็ ง   (Diligent)   ขยันตอการทํ า งาน 
ภาระหนาที่ความรับผิดชอบ ไมเปนคนเกียจคราน ทําใหภาพลักษณและความนิยมเลื่อมใสเสียไป 
 15. มีความพยายาม  (Attempt)  มีความพยายามพากเพียรที่จะ
ฝกฝน ฝกหัดตนใหมีคุณสมบัติทางมนุษยสัมพันธอยางไมทอถอย พยายามปรับปรุงแกไขตนเอง
อยูเสมอ 
 16. มีปฏิภาณ  (Intelligence)  ฝกปฏิภาณไหวพริบในการสราง
บรรยากาศ ความสัมพันธกับผูอ่ืน การพูดคุย การเสนอความเห็น ปฏิภาณสามารถเตรียมและ
ฝกฝนได 
4.2.3  มนุษยสัมพันธกับการปฏิบัติงานของผูตรวจสอบ 
อาชีพการเปนผูตรวจสอบหรือผูทําหนาที่ตรวจตราการปฏิบัติงาน
ของผูอ่ืน มักจะไมเปนที่พอใจหรือเปนที่ช่ืนชอบของผูรับการตรวจเทาใดนัก ความไมพอใจหรือ
ความไมช่ืนชอบจะทวีระดับความรุนแรงมากขึ้น เมื่อผูรับการตรวจนั้นถูกผูตรวจสอบรายงานวา  
มีการปฏิบัติงานบกพรอง มีการปฏิบัติงานผิดพลาด หรือมีการกระทําการทุจริตขึ้น ปฏิกิริยาจาก
ฝายผูรับการตรวจสอบที่มีตอผูตรวจสอบ โดยทั่วไปมักจะเปนไปในทางลบเสมอ โดยเฉพาะ     
ในกรณีที่เปนการตรวจสอบทางการเงิน  (Financial Audit)  ที่ผูตรวจสอบนั้นขาดมนุษยสัมพันธ
ที่ดี การไมไดรับความรวมมือจากผูรับการตรวจสอบ การแสดงความเปนปฏิปกษ หรือการถูก
ตอตานจากผูรับการตรวจสอบ ยอมมีสวนสรางความอึดอัดใหแกฝายผูตรวจสอบอยางแนนอน 






องคประกอบที่สําคัญอยางหนึ่งที่จะทําใหองคการนั้นประสบความสําเร็จหรือลมเหลว ถาหาก    
ในระบบมีมนุษยสัมพันธที่ดี จะสงผลใหเกิดความรวมมือ รวมแรงรวมใจกันทํางาน และ
ประสิทธิภาพในการทํางานจะมีเพ่ิมมากยิ่งข้ึน 
อาชีพการเปนผูตรวจสอบก็เชนเดียวกับอาชีพอ่ืน ที่จะหลีกเล่ียง
เร่ืองมนุษยสัมพันธไปไมไดโดยเด็ดขาด และโดยลักษณะของอาชีพนี้ อาจตองอาศัยเรื่องของ 
มนุษยสัมพันธมากกวาอาชีพอ่ืน เพราะเปนอาชีพที่ตองสืบหาผลการปฏิบัติงานของผูอ่ืนที่สงผล
ตอเขาเหลานั้นในเชิงลบมากกวาเชิงบวก และมีไมมากนักที่จะมีทัศนคติที่ดีตอผูตรวจสอบ       








และในการตรวจสอบการปฏิบัติงานของผูตรวจสอบ ก็ไดรับความรวมมือจากผูรับการตรวจ    
เปนอยางดีดวย ภารกิจที่ สําคัญอยางหนึ่งของผูตรวจสอบก็คือการพัฒนาปญหาเกี่ยวกับ       
เร่ืองมนุษยสัมพันธระหวางผูตรวจกับผู รับตรวจ ความจําเปนที่ผูตรวจสอบจะตองไดรับ       
ความรวมมือจากผูรับตรวจมีมากขึ้น และการนําความคิดจากทั้งฝายผูรับตรวจและฝายผูตรวจ  
มาปรึกษาหารือ รวมกันคิดชวยกันทํา ก็จะสงผลใหการปฏิบัติงานโดยรวมเกิดประโยชนสูงสุดได 
การที่ผูตรวจสอบจะไดรับความรวมมือจากผูรับตรวจมากนอยเพียงใด และอยางไรนั้น ก็ข้ึนอยูกับ
ความมีมนุษยสัมพันธของผูตรวจสอบเองเปนสําคัญ  (เจริญ  เจษฎาวัลย,  2533 : 99-102) 
4.2.4  ปญหาพิเศษสําหรับผูตรวจสอบเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ 
ปญหาเรื่องมนุษยสัมพันธที่เก่ียวกับผูตรวจสอบที่เปนปญหา




การตรวจสอบ  (เจริญ  เจษฎาวัลย,  2533 : 110) 
4.2.4.1  ธรรมชาติของการถูกตอตาน 
ปญหาสําคัญที่บรรดาผูตรวจสอบตองเผชิญก็คือ 
ธรรมชาติของการถูกตอตานจากบรรดาผูรับการตรวจสอบที่เปนปกติวิสัย และเราจะทําอยางไร  
ถึงจะสามารถลดสิ่งเหลานี้ใหนอยลงได  (เจริญ  เจษฎาวัลย,  2533 : 110-111) 
1. ผูตรวจสอบสมัยเกาทํางานตามแบบฉบับของ
ตํารวจ ภาพพจนดั้งเดิมของความเปนผูตรวจสอบที่วาทําเหมือนตํารวจ ก็คือทําการตรวจสอบ  
การปฏิบัติงานของผูอ่ืนโดยหวังผลหลักในการจับผิดหรือขุดคนขอบกพรองของเขา 
2. ผูรับตรวจตั้งตัวเปนปฏิปกษเสมอ โดยมักมองวา
ฝายผูทําหนาที่ตรวจสอบมุงแตจะจับผิด หรือจองจับแตการทุจริตเปนงานหลักของตน ดังนั้น  
ฝายผูถูกตรวจก็ยอมจะตองมีการตอตาน หรือมีความกลัวเจาหนาที่ตรวจสอบ 






หรือทางออม วิธีระวังรักษาผลประโยชนของตัวเองที่งายที่ สุด ก็คือการไมเต็มใจที่จะให       
ความรวมมือกับผูที่จะมาตรวจเรา 
4.2.4.2  ทางออกของผูตรวจสอบ 
ผูตรวจสอบอาจหาทางออกของปญหาอุปสรรคที่มี
ลักษณะเฉพาะประจําอาชีพนี้ไดหลายทางดวยกัน  (เจริญ  เจษฎาวัลย,  2533 : 111-113)  
ดังนี้ 
1.  การพัฒนาเทคนิคการตรวจสอบ เนื่องจากวิธีการ
ตรวจสอบเดิมสรางอุปสรรคปญหาในการทํางานก็อาจแกโดยปรับเปลี่ยนเทคนิคการตรวจสอบ   
ที่เดิมมุงแตคอยจับผิดมาเปนการใหความเห็นและใหคําแนะนําในรูปแบบของการตรวจสอบ   
การดําเนินงาน  (Operation Auditing)  ซึ่งตองมีการรวมมือกันระหวางผูตรวจกับผูถูกตรวจ    
ในข้ันตอนนี้ เร่ืองมนุษยสัมพันธของผูตรวจสอบจะเขามามีบทบาทสาํคัญ 
2.  การสรางมิตรภาพกับผูถูกตรวจ  ผูถูกตรวจสอบ
มักระแวงสงสัยในบทบาทของผูมาตรวจสอบตน โดยเฉพาะกับผูที่ไมรูจักมักคุนกันมากอน     
การที่จะไดรับความเปนมิตรอยางแทจริงจากผูถูกตรวจสอบเปนไปไดยากยาก ถาฝายผูตรวจสอบ
ไมเปนฝายผูกมิตรกอน 
2.1  การสรางความประทับใจครั้งแรก เนื่องจาก
การพบกันเปนครั้งแรกของผูที่ไมเคยพบกันมากอนนั้น “ความรูสึกประทับใจครั้งแรก” สําคัญ
มากทีเดียว ปจจัยที่ทําใหเกิดความรู สึกประทับใจครั้งแรกอยูที่บุคลิกลักษณะ  (Personal 
Appearance)  ผูที่มีบุคลิกลักษณะดี ตองเปนผูที่งามพรอมในเรื่องการแตงกาย ไมวาความสะอาด 
หรือเส้ือผาที่สวมใส เหมาะกับวัย เหมาะกับรูปราง นอกจากนี้ กริยาทาทีตองเรียบรอยสุภาพ 
สมวัย สมฐานะ 
2.2  สามารถที่จะสรางโอกาสของความเปนมิตร 
ในการพบปะกันครั้งแรก นอกจากความสัมพันธโดยการสัมผัสดวยสายตาแลว การไดพูดคุย
สนทนาปราศรัยเปนที่ถูกใจกันก็มีความสําคัญไมนอยเหมือนกัน ความสามารถในการสรางโอกาส
อาจมีหลายประเด็น เชน ความสามารถในการอธิบายความไดเขาใจงาย ความสามารถในการตอบ
ปญหาที่ถูกตองชัดเจน ความสามารถในการสนทนาโตตอบอยางผูรูดวยความสุภาพออนโยน และ
ความสามารถทําใหผูฟงเกิดการยอมรับและเชื่อถือศรัทธา ถาหากผูตรวจสอบรูจักใชโอกาสแรก  
ที่ไดพบปะกันกับผูถูกตรวจใหสามารถสรางมิตรสัมพันธที่ดีเปนประเดิมฤกษได ก็ถือเปนแตมตอ
ของการสรางมนุษยสัมพันธอันจะนําไปสูการลดการถูกตอตาน การไมใหความรวมมือตอไป     
ไดเปนอยางดี 
2.3  การสรางสมมิตรภาพในระยะยาว บทบาท
และพฤติกรรมของตัวผูตรวจสอบเอง จะมีความสําคัญเปนอยางมากตอการสรางสมมิตรภาพ  
และการผูกไมตรีตอกันไปในวันขางหนา คุณสมบัติเฉพาะตัวของผูตรวจสอบภายในจะเปน   
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ปจจัยสําคัญใหฝายผูถูกตรวจยอมรับความเปนมิตร การวางตนใหเปนที่เช่ือถือศรัทธานั้น         
มีความสัมพันธกับการใหการยอมรับความเปนมิตรถาวรโดยตรง 
4.2.4.3  เพิ่มประสิทธิภาพการตรวจสอบโดยมนุษยสัมพันธ 
คําวา “มนุษยสัมพันธ” นั้น ที่จริงกินความหมายกวาง
รวมถึงอะไรหลาย ๆ อยางที่จะจบลงที่บทสรุปของการทําใหผูมีมนุษยสัมพันธที่ดีเกิดความพอใจ 
เกิดการยอมรับ และเกิดการใหความรวมมือ คุณคาของความพอใจ การใหการยอมรับ และ    
การใหความรวมมือที่ดีตอกันนั้น ยอมกอใหเกิดพลังมหาศาลที่จะทําใหผูปฏิบัติไดรับความสําเร็จ  
(เจริญ  เจษฎาวัลย,  2533 : 113) 
 
งานของผูสอบบัญชีนั้น มีความเกี่ยวพันกับเจาหนาที่ฝายบัญชีของกิจการ 
ผูบริหารงาน ผูถือหุน และบุคคลอื่นๆ การติดตอทางการงานกับบุคคลเหลานี้ตองอาศัย     
มนุษยสัมพันธที่ดีเปนอยางมาก เชน ในการติดตอขอหลักฐานตางๆ เพ่ือตรวจสอบ อาจทําให 
เกิดความรําคาญหรือการโตแยงข้ึนได นอกจากนั้น งานตรวจสอบจะลุลวงโดยสะดวกหรือรวดเร็ว 
ตองอาศัยความรวมมือจากเจาหนาที่ของกิจการชวยจัดทํารายละเอียดตางๆ ประกอบรายการ   
ในบัญชีให ผูสอบบัญชีที่ขาดมนุษยสัมพันธที่ดีจะประสบปญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน
อยางหลีกเล่ียงไมได โดยเฉพาะเมื่อคํานึงถึงวาลูกคาเปนผูพิจารณาแตงตั้งผูสอบบัญชีและ      
จายคาตอบแทนใหแกผูสอบบัญชีดวย การปฏิบัติงานของผูสอบบัญชีจึงตองใหเปนที่พอใจ      
แกลูกคา และในขณะเดียวกันก็ตองรักษาความอิสระไว  (พยอม  สิงหเสนห,  2549 : 1-32)  
ดังนั้น หากผูสอบบัญชีมีทักษะในการปฏิสัมพันธหรือมีมนุษยสัมพันธที่ดีตอลูกคา ก็จะชวยให
ลูกคามีความพึงพอใจ ไมตอตาน การทํางานรวมกันก็จะเปนไปอยางราบรื่นและรวดเร็ว 
 
4.3  ทักษะในการจูงใจและชักนํา 
ในที่นี้จะขอกลาวถึงคุณลักษณะและพฤติกรรมที่มีอยูในตัวผูนําซึ่งบุคคลจะ
ใชเพ่ือจูงใจและชักนําใหบุคคลอื่นปฏิบัติงานใหสําเร็จตามวัตถุประสงคที่มีอยูรวมกัน ผูนําที่ใช
กระบวนการชักนํา  (ผูนําเชิงปฏิรูป)  จะชี้แนะและกระตุนใหผูตามมีสมรรถนะในระดับที่สูงข้ึน 
ผูนําในลักษณะนี้จะใชลักษณะสวนบุคคลของตนเองมากกวาที่จะใชตําแหนงในการจัดการกับ     
ผูตาม  (วิเชียร  วิทยอุดม,  2549 : 422)  บุคคลสามารถเรียนรูที่จะพัฒนาความเปนผูนําได  
ไมจําเปนจะตองอยูในฐานะผูนําโดยตําแหนงก็ได เพราะการทํางานโดยทั่วไป หากใครมี
คุณลักษณะความเปนผูนําอยูในตนเอง ยอมมีความไดเปรียบในการทํางาน ดังที่ วิจิตร  อาวะกุล  
(2542 : 191)  กลาววาเมื่อคนเรามารวมกันตั้งแตสองคนขึ้นไปเพื่อดําเนินงานอะไรสักอยาง   
จะมีผูนําและผูตามเกิดขึ้น ผูนําไมจําเปนจะตองเปนผูนําเสมอไป ในบางครั้งบางโอกาสผูตามอาจ




ปฏิบัติงานตาง ๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ  (รังสรรค  ประเสริฐศรี,  2548 : 221) 
ความเปนผูนํา หมายถึงเมื่อบุคคลใดบุคคลหนึ่งพยายามที่จะทําส่ิงใด     
ก็ตามที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมของบุคคลอื่น ๆ โดยไมใชความมีอํานาจหรือการบังคับ และ
เปนผูนํามาซึ่งความเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมซึ่งจะมีผลกระทบตอบุคคลอื่น ๆ  (Ralph M. 
Stogdill,  1950 : 4, อางถึงใน วิเชียร  วิทยอุดม,  2549 : 419) 
ความเปนผูนํามี 2 รูปแบบ  (รังสรรค  ประเสริฐศรี,  2548 : 221)  คือ 
1.  ความเปนผูนําแบบเปนทางการ  (Formal Leadership)  เปนบุคคลที่
ไดรับการแตงตั้งหรือไดรับการเลือกใหอยูในตําแหนงที่มีอํานาจหนาที่อยางเปนทางการ 





บริการทางวิชาชีพ ซึ่งตองทําการตรวจสอบบัญชีและใหคําปรึกษาแนะนําตาง ๆ ตอระบบบัญชี
และระบบการควบคุมภายในของลูกคาอยางนาเช่ือถือ เพ่ือใหลูกคาใหความรวมมือและปฏิบัติ
ตามคําแนะนํา การมีความเปนผูนําอยูในตัวผูสอบบัญชีเพ่ือที่จะใชจูงใจและชักนําลูกคาใน      
การทํางาน จึงเปนสิ่งจําเปนในการปฏิบัติงานตรวจสอบ ในที่นี้จะขอกลาวถึงคุณลักษณะและ
พฤติกรรมของความเปนผูนํา ดังนี้ 
4.3.1  ทฤษฎีคุณลักษณะ 
ทัศนะคุณลักษณะ  (Trait Perspectives)  เปนลักษณะในทาง
กายภาพ สติปญญา หรือบุคลิกภาพ ซึ่งจําแนกความแตกตางระหวางผูนําและผูที่ไมใชผูนํา หรือ
ระหวางผูนําที่ประสบความสําเร็จและผูนําที่ไมประสบความสําเร็จ  (Newstrom and Davis,  
2002 : 492, อางถึงใน รังสรรค ประเสริฐศรี,  2548 : 221) 
ทฤษฎีคุณลักษณะ  (Trait Theory)  เปนทฤษฎีซึ่งเก่ียวกับ
ลักษณะเฉพาะบุคคลของผูนํา โดยถือเกณฑลักษณะทางกายภาพ บุคลิกภาพ และจิตใจ         
เพ่ือคาดคะเนประสิทธิผลในการเปนผูนํา  (รังสรรค  ประเสริฐศรี,  2548 : 221) 
คุณลักษณะบางประการที่ระบุถึงจุดแข็งของความเปนผูนําที่สําคัญ 
ซึ่งคุณลักษณะเหลานี้มีแนวโนมที่จะพยากรณผลลัพธของความเปนผูนําได  (Shermerhorn, Hunt 
and Osborn,  2003 : 288, อางถึงใน รังสรรค  ประเสริฐศรี,  2548 : 222)  อันไดแก 
1. มีพลังและมีการปรับตัวหรือมีความอดทนตอความตึงเครียด  




2. มีการจูงใจดานอํานาจทางสังคม   (Prosocia l  Power 
Motivation) : ความตองการอํานาจในระดับสูงเพ่ือผลประโยชนของบุคคลอื่น 
3. การมุ ง คว ามสํ าคัญที่ ค ว ามสํ า เ ร็ จ   (Ach i e v emen t 
Orientation) :   เปนความตองการความสําเร็จ ความตองการที่จะเหนือกวา แรงกระตุนเพื่อ   
การประสบความสําเร็จ ความเต็มใจที่จะรับผิดชอบ และการมุงที่วัตถุประสงคของงาน 
4. มีวุฒิภาวะดานอารมณ  (Emotional Maturity) : ปรับตัวไดดี
และไมประสบกับความสับสนดานจิตวิทยาที่รุนแรง 
5. มีความเชื่อมั่นในตนเอง  (Self-confidence) : มีความเชือ่มัน่
ในตนเองและมีความเชื่อมั่นในความสามารถที่จะปฏิบัติงานในฐานะผูนํา 
6.  ยึดถือหลักคุณธรรม  (Integrity) : มีพฤติกรรมที่สอดคลอง
กับหลักการดานคานิยม  (Values)  มีความซื่อสัตยสุจริต  (Honest)  มีจริยธรรม  (Ethical)  
และ มีความไววางใจ  (Trustworthy) 
7. มีความอุตสาหะหรือการยืนหยัด   (Perseverance or 
Tenacity) : มีความสามารถที่จะเอาชนะอุปสรรค และมีจุดแข็งในดานความตั้งใจในการทํางาน 
8. มีความสามารถดานความรูความเขาใจ  (Cognitive Ability)  
มีความเฉลียวฉลาด  (Intelligence)  และมีความสามารถดานสังคม  (Social Intelligence) :    
มีความสามารถในการรวบรวม ประสมประสาน และตีความขอมูลสารสนเทศ มีความเฉลียวฉลาด 
และมีความเขาใจสภาพแวดลอมทางสังคม 
9. มีความรูสําคัญเกี่ยวกับงาน  (Task-relevant Knowledge) : 
มีความรูเก่ียวกับบริษัท อุตสาหกรรมและลักษณะดานเทคนิค 
 10. มีความยืดหยุนได  (Flexibility) : มีความสามารถที่จะ
ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอมไดอยางเหมาะสม 
4.3.2  ทฤษฎีเชิงพฤติกรรมศาสตร : การศึกษาของมหาวิทยาลัย
มิชิแกน  (Michigan) 
การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน  (Michigan Studies)  ในชวง
ปลายของทศวรรษ 1940s นักวิชาการของมหาวิทยาลัยนั้น ไดศึกษาเรื่องความเปนผูนํา โดย
พิจารณาความสัมพันธระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชากับประสิทธิผลในการทํางาน ซึ่งไดขอสรุป 
2 ประการ  (รังสรรค  ประเสริฐศรี,  2548 : 223)  คือ 
1. พฤติกรรมผูนํ าซึ่ งมุ งที่คนหรือพนักงาน   (Employee-





2. พฤติกรรมผูนํ าซึ่ งมุ งที่ผลผลิตหรืองาน   (Production-
centered Leader Behavior)  เปนพฤติกรรมของผูนําซึ่งมุงที่ผลผลิตหรืองาน โดยจะแสดง
พฤติกรรมตรงกันขามกับผูนําซึ่งมุงที่คนหรือพนักงาน กลาวคือจะเนนงานและเทคนิคตาง ๆ ใน




จึงสูงข้ึน สวนพฤติกรรมผูนําซึ่งมุงที่ผลผลิตหรืองานนั้นจะมีผลตรงกันขาม คือทําใหความพอใจ  
ที่จะทํางานลดลง ผลผลิตจึงนอยลง 
4.3.3 ทฤษฎีเชิงพฤติกรรมศาสตร : การศึกษาของมหาวิทยาลัย
โอไฮโอ  (Ohio) 
การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ  (Ohio State Studies)  
ประมาณปลายทศวรรษ 1940s นักวิจัยของมหาวิทยาลัยไดเร่ิมทําการวิจัยเกี่ยวกับความเปนผูนํา 
โดยการสํารวจความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาทั้งในอุตสาหกรรมและกองกําลังทหาร เพ่ือวัด
การรับรูที่มีตอพฤติกรรมความเปนผูนําของผูบังคับบัญชา ซึ่งไดจําแนกพฤติกรรมของผูนํา
ออกเปน 2 ประเภท  (รังสรรค  ประเสริฐศรี,  2548 : 223-224)  ดังภาพประกอบ 2 คือ 
1. ผูนํ าที่มุ งงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก   (Initiating 
Structure)  เปนลักษณะผูนําที่มุงการกําหนดความตองการในงานและการทําใหลักษณะโปรแกรม
การทํางานมีความชัดเจน  (Schermerhorn, Hunt and Osborn,  2003 : 289, อางถึงใน รังสรรค  
ประเสริฐศรี,  2548 : 223)  หรือเปนลักษณะของผูนําซึ่งกําหนดบทบาทของตัวเองและบทบาท
ของพนักงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ ตลอดจนการมีพฤติกรรมสรางสรรคสูง ซึ่งจะเห็น
ไดจากการพิ ถี พิ ถันกับการมอบหมายงานและการคาดหวังในผลการปฏิบัติ งานของ
ผูใตบังคับบัญชาไวสูง เพ่ือใหไดตามเกณฑที่กําหนดและสําเร็จตามกําหนดเวลาที่ตองการ 
2. ผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผู อ่ืนเปนหลัก  (Consideration 
Structure)  เปนลักษณะผูนําที่มุงความสําคัญที่ความรูสึกของพนักงาน และพยายามทําส่ิงตาง ๆ 
ใหผูตามเกิดความพึงพอใจ  (Schermerhorn, Hunt and Osborn,  2003 : 289, อางถึงใน 
รังสรรค  ประเสริฐศรี,  2548 : 224)  หรือเปนลักษณะผูนําที่มีการแสดงออกในพฤติกรรมที่
ไววางใจผูใตบังคับบัญชา ยอมรับนับถือในความคิด ทําใหมีความรูสึกเปนพวกเดียวกัน หวงใย
และเอาใจใสตอความเปนอยู ชวยเหลือเร่ืองงานและเรื่องสวนตัว มีทาทีของความเปนมิตรและ
เปดโอกาสใหผูรวมงานเขาพบไดทุกเวลา มีการปฏิบัติตอกันอยางเสมอภาค มีความสัมพันธของ































 (Initiating Structure) 
 
1.  ผูนาํที่มุงคนสูงและ

























ต่ํา          สูง 
 
ภาพประกอบ 2  พฤติกรรมผูนําของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ  (Ohio State Leader Behaviors) 
ที่มา : รังสรรค  ประเสริฐศรี,  2548 : 224 
 
ในชวงแรกนักวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ เช่ือวาผูนําที่มุงคน
หรือคํานึงถึงผู อ่ืนเปนหลัก จะทําใหผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจในระดับสูง และมี         
การปฏิบัติงานที่ดีข้ึนมากกวาผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก ซึ่งตอมาในภายหลัง 
ผลการวิจัยไดสรุปวาผูนําควรมีพฤติกรรมมุงความสําคัญที่คนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักและ    
มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลักดวย ซึ่งไดปรากฏในทัศนะตารางความเปนผูนํา  (Leadership 
Grid Approach) 
4.3.4  ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงพฤติกรรมศาสตร : ตารางการจัดการ
ของเบลค  (Blake)  และมูทัน  (Mouton)  หรือตารางความเปนผูนํา 
ตารางการจัดการของเบลคและมูทัน  (Blake and Mouton’s 
Managerial Grid)  หรือตารางความเปนผูนํา  (The Leadership Grid)  พัฒนาโดยโรเบิรต เบลค  
(Robert Blake)  และเจน มูทัน  (Jane Mouton)  ซึ่งมีพ้ืนฐานมาจากการศึกษาของมหาวิทยาลัย
โอไฮโอ เพ่ือวิเคราะหพฤติกรรมผูนํา โดยใชตารางซึ่งมี 2 ลักษณะ คือ 
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1. การมุงที่คน  (Concern for People)  หมายถึง การเอาใจใส
ทุกขสุข ชวยเหลือสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา ทั้งเร่ืองงานและเรื่องสวนตัว เปดโอกาสใหแสดง
ความคิดเห็นและมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
2. การมุงที่งานหรือการผลิต  (Concern for Production)  
หมายถึงการใหความสนใจและความสําคัญตองานมากกวาคน ไมชอบมอบหมายงานหรือกระจาย
อํานาจใหผูใตบังคับบัญชา 
ดังภาพประกอบ 3 แสดงตารางการจัดการของเบลคและมูทัน 
หรือตารางความเปนผูนํา โดยแกนนอนแทนการมุงที่งานหรือการผลิตและแกนตั้งแทนการมุง    
ที่คน แตละแกนจะมี 9 ตําแหนง คือจาก 1-9  (ตําแหนงที่ 1 คือการมุงในระดับนอยที่สุด และ
ตําแหนง 9 คือการมุงในระดับมากที่สุด)  ซึ่งตําแหนงการบริหารจัดการที่สําคัญมี 4 มุม และ
ตําแหนงศูนยกลางอีก 1 ตําแหนง ความสัมพันธระหวางการมุงที่คน  (Concern for People)  กับ
การมุงที่งานหรือการผลิต  (Concern for Production)  มี 5 ประการ  (รังสรรค  ประเสริฐศรี,  
2548 : 225-226)  ดังนี้ 
1. ตําแหนง 1,1 การบริหารจัดการแบบดอยคุณภาพ เปนผูนําที่
มุงงานต่ําและมุงคนต่ํา กลาวคือไมสนใจทั้งงานและผูใตบังคับบัญชา ใชความพยายามที่จะทําให
งานสําเร็จนอยมาก บรรยากาศในองคการเปนแบบเฉื่อยชา ทําใหเกิดความเสื่อมตอองคการ 
2. ตําแหนง 1,9 การบริหารจัดการแบบสโมสร เปนผูนําที่มุงคน
สูงและมุงงานต่ํา กลาวคือไมไดใหความสําคัญหรือเนนที่ผลสําเร็จของงาน แตใหความสําคัญ    
ในเรื่องของทัศนคติ ความรูสึก และความตองการทางสังคมของผูใตบังคับบัญชา 
3. ตําแหนง 9,1 การบริหารจัดการแบบเผด็จการหรือแบบ   
เช่ือฟงตามอํานาจหนาที่ เปนผูนําที่มุงงานสูงและมุงคนต่ํา คือเนนความสําคัญแตงานอยางเดียว 
ไมสนใจขวัญและกําลังใจของผูใตบังคับบัญชาวาเปนอยางไร 
4. ตําแหนง 9,9 การบริหารจัดการแบบทีมงาน เปนผูนําที่     
มุงงานสูงและมุงคนสูง กลาวคือผูนําจะเอาใจใสทั้งคนและงาน ทําใหผูใตบังคับบัญชามีขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจนใหความเคารพนับถือและไววางใจซึ่งกันและกัน 
5. ตําแหนง 5,5 การบริหารจัดการแบบยึดสายกลาง เปนผูนําที่























ูง 8          
         
1,9 
การบริหารจัดการแบบสโมสร 
(Country Club Management) 
9,9 
การบริหารจัดการแบบทีมงาน 
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1 ต          
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ต่ํา สูง 
การมุงที่งานหรือการผลิต (Concern  for  Production) 
 แสดงตารางการจัดการ (The Managerial Grid) ของเบลค และมูทัน หรือ
ตารางความเปนผูนํา (The Leadership Grid) 






น  (ทองทิพภา  วิริยะพันธุ,  2551 : 32) 
4.3.5  ทฤษฎีเชิงสถานการณ : โมเดลเชิงสถานการณของฟดเลอร  
ทัศนะคุณลักษณะและทัศนะเชิงพฤติกรรมศาสตร  (The Trait 
ral Perspectives)  สมมติวาความเปนผูนําจะมีผลกระทบอยางมากจากผลลัพธ 
 ทัศนะคุณลักษณะและพฤติกรรมของผูนําจะเกี่ยวของกับความเปนไปได           
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ตอผูนํา โดยใชการควบคุมสถานการณ  (Situational Control)  ซึ่งเปนขอบเขตที่ผูนําจะกําหนด
ส่ิงที่กลุมหรือผูใตบังคับบัญชาจะตองปฏิบัติ รวมทั้งผลลัพธจากการปฏิบัติและการตัดสินใจ       
ที่จะเกิดขึ้นดวย (Schermerhorn, Hunt and Osborn,  2003 : 291, อางถึงใน รังสรรค  
ประเสริฐศรี,  2548 : 228)  โมเดลเชิงสถานการณนี้ จึงเปนรูปแบบพฤติกรรมของผูนําที่
กําหนดขึ้นเพื่อนําสมาชิกขององคการใหเปนไปตามการบังคับบัญชาที่เหมาะสม ซึ่งมี 2 ลักษณะ  
(รังสรรค  ประเสริฐศรี,  2548 : 228)  ดังนี้ 
1. ผูนําที่มุงความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  (Relationship-
oriented Leader)  เปนผูนําที่มุงความสัมพันธกับพนักงาน ผูนําประเภทนี้จะสรางความไววางใจ 
ความเคารพนับถือ และรับฟงความตองการของพนักงานซึ่งจะมีลักษณะเหมือนกับผูนําที่มุงคน
หรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก  (Consideration Structure) 
2. ผูนําที่มุงงาน  (Task-oriented Leader)  จะเปนผูนําที่มุง
ความสําเร็จในงาน ซึ่งจะกําหนดทิศทางและมาตรฐานในการทํางานไวอยางชัดเจน มีลักษณะ 
คลายกับผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก  (Initiating Structure) 
โมเดลความเปนผูนําเชิงสถานการณของฟดเลอร  (Fiedler)  ยัง
ไดเสนอแนะวารูปแบบของผูนําที่ดีที่สุดขึ้นอยูกับการควบคุมสถานการณ ในสถานการณนั้น ๆ 
ผูนําจะใชอํานาจและอิทธิพลในการชักจูงหรือโนมนาวผูตามไดมากนอยแคไหนข้ึนอยูกับปจจัย 3 
ประการที่มีผลกระทบตอสถานการณ เรียงตามความสําคัญจากมากไปนอย คือความสัมพันธของ
ผูนํากับลูกนอง โครงสรางของงาน และอํานาจตามตําแหนงงาน  (F.E. Fiedler,  1965 : 122, 
อางถึงใน วิเชียร  วิทยอุดม,  2549 : 436) 
4.3.6  คุณสมบัติของการเปนผูนํา 
มีผูศึกษาคนควาวิจัยถึงคุณสมบัติที่จําเปนในการเปนผูนําไวเพ่ือ
ประกอบการปฏิบัติ  (วิจิตร  อาวะกุล,  2542 : 193-195)  ดังนี้ 
1. มีจิตสํานึกในเปาหมายและทิศทางในการดําเนินงาน  (Sense 
of Purpose and Direction)  ผูนําจะตองมีจุดมุงหมายในการทํางาน ทราบถึงงานในหนาที่และ
ทิศทางที่จะควบคุมการดําเนินงานใหบรรลุจุดหมายหรือวัตถุประสงค 
2. ความเปนเพื่อน  (Friendliness)  ผูนําตองมีความตองการ   




3. ความกระตือรือรน  (Enthusiasm)  ผูนําจะตองกระตือรือรน
ในการทํางานอยูตลอดเวลา ตั้งใจจริงที่จะรับภาระหนาที่และทํางานดวยความเต็มใจเสมอ        
ไมทอแทเหนื่อยหนายและหนีในที่สุด 
4. ความซื่อสัตย  (Integrity)  ผูนําจะตองเปนแบบอยางที่ดีของ
ผูตาม ความซื่อสัตยสุจริตเปนที่เช่ือถือไดทุก ๆ เร่ือง จึงจะไดรับความไววางใจและมั่นใจ       
จากพวกสมาชิก และควรจะมีความเชื่อมั่นวาความซื่อสัตยเปนนโยบายที่ดีที่สุดในการทํางาน 
5. มีความฉลาดรอบรู  (Intelligence)  โดยทั่วไปผูนํามักจะมี
สมองที่เฉลียวฉลาดอยูในระดับคอนขางสูง รอบรูสถานการณตาง ๆ สามารถนํามาประยุกตและ
ปรับปรุงใชในการดําเนินงานใหเขากับสถานการณอยูเสมอ 
6. มีความจริงจัง  (Ingenuity)  ในการทํางาน เปนคนพูดจริง 
ไมโลเล ทอถอย 
7. มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  (Initiative)  ผูนําตองไมหยุดคิด
และไมหยุดนิ่งในเรื่องการทํางาน แกปญหางาน คิดสิ่งใหม ๆ คิดสรางสรรคใหกาวหนาอยูเสมอ 
8. มีศรัทธาความเชื่อมั่น  (Faith)  ผูนําจะตองมีความเชื่อมั่น 
รักและศรัทธาในงานที่ทําวาเปนสิ่งดีมีประโยชน เช่ือและมั่นใจความรูความสามารถของผูอ่ืน 




 10. มีทักษะในการถายทอด  (Teaching Skill)  ผูนํานั้นจะตองมี
ความสามารถในการถายทอดความรูสึกนึกคิดในการทํางานไปยังผูรวมงาน มีความสามารถ      
ในการพูดและชี้แจงใหเกิดความเขาใจ ถายทอดความรูและแนวความคิดไปใหกับผูรวมงาน      
ไดเขาใจเปาหมายและวิธีการดําเนินการไปในทิศทางเดียวกันไดเปนอยางดี 
 11. มีความแข็งแรงทั้งรางกายและจิตใจ  (Physical and Mental 
Energy)  ผูนําจะตองเปนผูมีรางกายและจิตใจที่สมบูรณเขมแข็ง แข็งแรง มีอารมณมั่นคง เพราะ
จะตองตรากตรํางานทั้งรางกายและจิตใจในการนําผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาไปสูเปาหมาย
หรือความสําเร็จของงาน 
 12. มีความรัก  (Love)  หมายถึงผูนําตองมีความรักผูรวมงาน 
และรักการทํางาน รักความกาวหนา รักที่จะเห็นผลสําเร็จของงาน 
 13. มีประสบการณ  (Experience)  มีความรูความชํานาญในงาน




 14. ความเสียสละ  (Sacrifice)  ผูนําตองมีความเสียสละและอุทิศ
ผลประโยชนสวนตนใหกับสวนรวม พรอมที่จะอุทิศใหกับงานอยางแทจริง 
 15. ลักษณะออมชอม  (Harmonize)  คือตองสรางความสามัคคี
กลมเกลียว นุมนวล ผอนปรน อะลุมอลวยใหกลุมตาง ๆ เขากันได ประสานกันได 
 16. การจูงใจคน  (Persuasiveness)  เปนคุณลักษณะสําคัญ  
อยางหนึ่งที่ผูนําจะตองมีเพ่ือจูงใจใหผูรวมงานปฏิบัติตาม ใหความรวมมือ โดยใชหลักจิตวิทยา
ผสมผสานกับอํานาจหนาที่ที่ตนมีอยูอยางเหมาะสม จนเกิดความราบรื่น 
 17. ความกลาหาญ  (Courage)  ไมยอทอหรือเกรงกลัวตอ  
ความลําบาก อันตราย ความเจ็บปวด ทั้งดานรางกายและจิตใจ สามารถผจญและเผชิญตองาน
โดยไมเกรงกลัวตอการตานทานหรืออุปสรรคใด ๆ ที่มาขัดขวาง เพ่ือนําไปสูความสําเร็จของงาน 
 18. ความแนบเนียน   (Tact)  หมายถึงความชํานิ ชํานาญ 
แนบเนียนในการกระทําหรือดําเนินการตาง ๆ ใหเกิดความราบรื่น ได รับความสําเร็จ             
ในการดําเนินการติดตอคบคาสมาคมทั่วไป 
 19. ความเปนธรรม  (Justice)  การวางตนหรือดําเนินการตาง ๆ 
ดวยความยุติธรรม มีศีลธรรม มีความเที่ยงธรรม ไมถือพรรคถือพวกจนขาดความยุติธรรม      
ใหความเปนธรรมเสมอหนากัน 
 20. ความอดทน  (Endurance)  ผูนําจะมีเฉพาะความอดทนนั้น
ยังไมพอ ตองมีความอดกลั้นดวย กลาวคือความสามารถของรางกายและจิตใจที่จะทนทานตองาน
ที่ตนรับผิดชอบ จนกระทั่งไปสูความสําเร็จของงานอันเปนจุดหมายปลายทาง 
 21. ความไมเห็นแกตัว  (Unselfishness)  คือการไมเห็นแก
ความสุขและผลประโยชนสวนตนฝายเดียว หรือทําใหผูอ่ืนเสียประโยชน ไมเบียดบังผลประโยชน 
เอาเปรียบผูอ่ืน โดยเฉพาะผลประโยชนของผูใตบังคับบัญชา ของสวนรวม และประเทศชาติ 
 22. ความตื่นตัว   (Alertness)  ผูนํ าตองตื่นตัวตอข าวสาร    
ความเจริญกาวหนา ความเปนไปของโลกและสังคม เพ่ือจะบอกกลาวหรือนําบังคับบัญชาผูอ่ืน  
ใหรูหลบหลีก หรือรับรูเร่ืองราวตาง ๆ ไดทันการณ แตไมตระหนกตกใจจนอกสั่นขวัญแขวน 
 23. ความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน  (Humanity)  นับวาเปนคุณสมบัติ
ที่สําคัญของผูนํา ผูใดไมมีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืนจะเปนผูนําไมได ตองเอาใจใส สนใจตอ   
ความทุกขสุขของเพื่อนมนุษย มีความกรุณาปรานี สงสาร อยากชวยใหพนทุกข เห็นใจ เขาใจ    
ในปญหาความทุกขของผูอ่ืน 
 24. การถอมตน  (Humility)  การรูจักสงบเสง่ียม ไมหย่ิงยโส
จองหอง ไมเหิมเกริม เปนเสนหอยางหนึ่ง ทําใหคนรกัคนนิยมมากกวาคนเกลียด 
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 25. การควบคุมตนเอง   (Self-control)  หมายถึงการรู จัก
ควบคุมอารมณ จิตใจใหอยูในอาการสงบ ปกติ ไมแสดงอารมณเมื่อไมพอใจ ไมแสดงอาการโกรธ
จนสังเกตเห็นได ทําคิ้วยน หรือชักสีหนาไมพอใจ 
 26. มีสังคมดี  (Sociability)  คือการเขาสังคมไดอยางเหมาะสม 




ผูนํากับสมาชิกในทีมงานมีสองลักษณะ คือตองการมุงที่งานและมุงที่คน (มุงความสัมพันธ)   
หากเราพิจารณาลักษณะงานสอบบัญชีแลวจะพบวาตองการทั้งสองลักษณะ กลาวคือลักษณะ
งานสอบบัญชีเปนงานบริการทางวิชาชีพที่มีขอจํากัดดานเวลาเปนอยางมาก อันสืบเนื่องจาก




ระบบงาน เอกสารหลักฐาน และขอเท็จจริงตาง ๆ ในองคกรเปนอยางดีอยูแลว การไดรับ    



















4.4  ทักษะในการบริหารความขัดแยง 
เมื่อบุคคลมีการทํางานรวมกัน ปญหาความขัดแยงเปนเรื่องที่ไมสามารถ
หลีกเล่ียงได โดยปญหาอาจเกิดขึ้นจากความขัดแยงของบุคคล กลุมบุคคลภายในทีมงานเดียวกัน 
ระหวางทีมงานตอทีมงาน ฯลฯ ในประเด็นตาง ๆ หลายสาเหตุ เชน การไมยอมรับฟง        
ความคิดเห็นของผูอ่ืน การจัดสรรทรัพยากรอยางไมเปนธรรม การขาดภาวะผูนํา การไมให   
ความรวมมือ การมีคานิยมหรือทัศนคติที่แตกตางกัน เปนตน ซึ่งทําใหเกิดปญหาขัดแยงตอกัน 
จนนําไปสูความแตกราวได  (ทองทิพภา  วิริยะพันธุ,  2551 : 253)  ดังนั้น บุคคลจึงควรมี
ทักษะในการบริหารความขัดแยง เพ่ือใชแกปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางานรวมกัน 
4.4.1  ความหมายของความขัดแยง 
มีผูใหความหมายของความขัดแยง  (Conflict)  ไวดังนี้ 
1.  เปนความแตกตางดานความคิดระหวางสองฝายขึ้นไป ซึ่งจะ
ทําใหเกิดความขัดแยงระหวางกัน 
2.  เปนข้ันตอนหนึ่งซึ่งฝายหนึ่งรับรูวาอีกฝายหนึ่งมีการปฏิบัติ 
ซึ่งเขากันไมไดกับความคิดเห็นของตน  (Greenberg and Baron,  2003 : 662, อางถึงใน 
รังสรรค  ประเสริฐศรี,  2548 : 293) 
3.  เกิดขึ้นเมื่อแตละฝายไมเห็นพองตองกันในประเด็นที่สําคัญ 
หรือทั้งสองฝายเปนปรปกษกัน ความขัดแยงก็จะเกิดขึ้น  (Schermerhorn, Hunt and Osborn,  
2003 : 378, อางถึงใน รังสรรค  ประเสริฐศรี,  2548 : 293) 
4.  เปนสถานการณที่บุคคลหรือกลุมบุคคลตาง ๆ ไมสามารถ  
ตกลงหรือเห็นพองตองกันไดในเรื่องใดเรื่องหน่ึง ซึ่งมักจะมีสาเหตุจากความจํากัดของอํานาจ 
ทรัพยากร สถานภาพทางสังคม และความแตกตางทางคานิยม  (Robbins,  1990 : 411-412, 
อางถึงใน สุนันทา  เลาหนันทน,  2549 : 174) 
ผูบริหารและผูนําทีมจะตองพิจารณาความขัดแยงที่ เ กิดข้ึน 
ประกอบดวยความขัดแยงซึ่งผูบริหารหรือผูนําเก่ียวของโดยตรงในฐานะวาเปนผูปฏิบัติ โดยใช
หลักการในสถานการณอ่ืนผูบริหารหรือผูนําจะตองเปนคนกลางหรือฝายที่สามที่จะชวยแกปญหา
ความขัดแยง ในการแกปญหาความขัดแยงทุกปญหาผูบริหารหรือผูนําจะตองมีความสะดวก      
ที่จะเขาไปแกไขปญหา รวมถึงมีความสามารถในการวิเคราะหสถานการณความขัดแยงวาอยูใน
ระดับใด และหาวิธีการในการแกปญหาความขัดแยงนั้น ซึ่งจะเปนผลดีตอทั้งองคการและบุคคล  
ที่เก่ียวของ 
4.4.2  รูปแบบของความขัดแยง  (Types  of  Conflict) 
รูปแบบของความขัดแย งสามารถแบงได เปน  2 ลักษณะ  
(รังสรรค  ประเสริฐศรี,  2548 : 293-294)  ดังนี้ 
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1. ความขัดแยงดานเหตุผล  (Substantive Conflict)  เปน 
ความขัดแยงซึ่งเกิดจากการไมเห็นดวยในวิธีการของอีกฝายที่ตองการทําเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 
ตัวอยางเชน ความขัดแยงซึ่งเกิดจากการประชุมเพื่อหากลยุทธพัฒนาผลิตภัณฑใหมของ        
ฝายการตลาดที่อีกฝายหนึ่งอาจจะไมเห็นดวยกับวิธีการของอีกฝายหนึ่ง ความขัดแยงรูปแบบนี้ 
ถือเปนเรื่องปกติที่คนทํางานรวมกันทุกวันอาจมีทัศนะที่แตกตางกันได เมื่อบุคคลไมเห็นดวย   
กับเปาหมายของทีมงานหรือองคการ การจัดสรรทรัพยากร นโยบาย และกระบวนการ ตลอดจน
การมอบหมายงานเหลานี้จะทําใหเกิดความขัดแยงตามมา ซึ่งการบริหารความขัดแยงประเภทนี้
เปนความทาทายที่ผูบริหารสวนใหญตองประสบอยูเสมอ 
2. ความขัดแยงดานอารมณ  (Emotional Conflict)  เปน  
ความขัดแยงที่เกิดจากความรูสึก (อารมณ) ของบุคคล เชน ความโกรธ ความไมไววางใจ     
ความไมชอบ ความกลัว ความไมพึงพอใจ หรือเปนความขัดแยงซึ่งเกิดจากบุคลิกภาพของบุคคล
ที่แตกตางกัน ซึ่งจะทําใหผูปฏิบัติงานสูญเสียพลังงาน เกิดความวาวุนใจ สงผลใหความสําคัญของ
งานลดลง นอกจากนี้ ความขัดแยงดานอารมณสามารถแสดงออกมาใหเห็นเปนปกติในรูปแบบ
ของความขัดแยงที่เกิดจากความสัมพันธระหวางบุคคล เชน ผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือ
ผูใตบังคับบัญชา หรือบางครั้งอาจเกิดจากการที่ตางฝายตางคิดวาตนเองเปนผูมีประสบการณ   
ในงาน และโดยเฉพาะอยางย่ิงสถานการณที่ธุรกิจไดรับแรงกดดันจากสภาวะการทํางานที่รุนแรง
เฉกเชนในปจจุบัน การลดขนาดองคการ และการปรับปรุงโครงสรางองคการใหม สถานการณ
เหลานี้มี ส่ิงตาง ๆ มากมายที่ผูบริหารตองตัดสินใจรวมกัน ซึ่งอาจทําใหเกิดความขัดแยง       
ดานอารมณได 
4.4.3  ระดับของความขัดแยง 
โดยทั่วไปปญหาความขัดแยงจะแบงออกเปน 4 ระดับ  (รังสรรค  
ประเสริฐศรี,  2548 : 294-295)  ดังนี้ 
1. ความขัดแยงสวนบุคคล  (Interpersonal Conflict)  เปน
ความขัดแยงภายในของแตละบุคคล ซึ่งเกิดจากแรงกดดันที่ไดรับจากเปาหมายหรือความคาดหวัง
ที่ไมสอดคลองกัน หรือเปนความขัดแยงซึ่งเกิดขึ้นเมื่อแตละบุคคลเกิดความสับสน วิตกกังวลหรือ
เกิดความตึงเครียด (Ivancevich and Matteson,  2002 : 675, อางถึงใน รังสรรค  ประเสริฐศรี,  
2548 : 294) 
2. ความขัดแยงระหวางบุคคล  (Interpersonal Conflict)  ซึ่ง
เปนความขัดแยงซึ่งเกิดข้ึนเมื่อบุคคลสองคนขึ้นไปมีความขัดแยงกัน ซึ่งอาจจะเปนลักษณะ    
ดานเหตุผล  (Substantive)  หรือดานอารมณ  (Emotional)  หรือสองอยางรวมกัน ตัวอยางของ





3. ความขัดแยงระหวางกลุม  (Intergroup Conflict)  นั้นเปน
ปญหาซึ่งเกิดขึ้นระหวางกลุมในองคการหรือเปนความไมลงรอยกัน ความขัดแยงเหลานี้เกิดขึ้น
เนื่องจากทรัพยากรมีอยูอยางจํากัด ความตองการในการรับรู ทัศนคติ และการขาดความเขาใจกัน 
หรือเปนความขัดแยงซึ่งเกิดขึ้นระหวางกลุมตาง ๆ ภายในองคการ  (Schermerhorn, Hunt and 
Osborn,  2003 : 380, อางถึงใน รังสรรค  ประเสริฐศรี,  2548 : 295)  ซึ่งอาจจะเปนกลุมงาน
ในหนาที่หรือกลุมงานขามหนาที่ก็ได ความขัดแยงระหวางกลุมเปนเรื่องปกติในองคการ แตสงผล
ใหเกิดความยากลําบากในการรวมมือกันและการประสมประสานกิจกรรมในการทํางาน 
ตัวอยางเชน ความขัดแยงระหวางกลุมงานตามหนาที่หรือแผนกตาง ๆ เชน ระหวางแผนก
การตลาดกับแผนกการผลิต เปนตน ซึ่งวิธีที่ชวยลดความขัดแยงประเภทนี้ คือการจัดตั้งทีมงาน
ขามหนาที่  (Cross-function Teams)  หรือหนวยเฉพาะกิจ  (Task Forces)  ข้ึน อีกทั้งยังชวย
สนับสนุนความคิดสรางสรรคและการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ 
4. ความขัดแยงระหวางองคกร  (Interorganizational Conflict)  
เปนความขัดแยงที่เกิดจากการแขงขันระหวางองคกรธุรกิจตาง ๆ ความขัดแยงระหวางองคกร   
จะมีขอบเขตที่กวางขวาง ซึ่งไมจํากัดเฉพาะการแขงขันดานการตลาดอยางเดียว แตยังรวมถึง 
ความขัดแยงระหวางสหภาพแรงงานและองคกรที่พนักงานเปนสมาชิก ระหวางหนวยงานรัฐบาล 
หรือระหวางองคกรและผูขายปจจัยการผลิต เปนตน 
4.4.4  ขั้นตอนของความขัดแยง 
ความขัดแยงสามารถแกไขไดหลายวิธี แตเปาหมายที่สําคัญคือ
ความสําเร็จหรือการกําหนดขั้นตอนเพื่อแกปญหาความขัดแยง ซึ่งการแกปญหาความขัดแยง  
(Conflict Resolution)  จะเปนการกําหนดแนวทางและเหตุผลเพ่ือใชในการแกไขปญหา     
ความขัดแยงที่เกิดขึ้น ซึ่งในกระบวนการนี้จะตองเร่ิมจากการทําความเขาใจถึงสาเหตุและข้ันตอน
ที่ความขัดแยงไดกอตัวข้ึน  (รังสรรค  ประเสริฐศรี,  2548 : 297) 
ความขัดแยงสวนใหญจะกอตัวข้ึนตามขั้นตอนดังภาพประกอบ 4 
ผูบริหารควรระลึกวาความขัดแยงตอนตนที่ไมสามารถแกไขได จะทําใหความขัดแยงพัฒนาไปสู

























































ภาพประกอบ 4  ข้ันตอนของความขัดแยง  (The Stages of Conflict) 
ที่มา : Schermerhorn, Hunt and Osborn,  2003 : 383, อางถึงใน รังสรรค  ประเสริฐศรี,  
2548 : 298 
 
จากภาพประกอบ 4 สามารถอธิบายขั้นตอนของความขัดแยง 
ดังนี้ 
1.  ความขัดแยงที่เกิดขึ้นกอน  (Conflict Antecedents)  เปน
ข้ันตอนที่สาเหตุของความขัดแยงไดกอตัวข้ึน หลังจากนั้น หากสาเหตุดังกลาวทําใหบุคคลหรือ
กลุมขัดแยงกันก็จะพัฒนาไปสูข้ันตอนของการรับรูถึงความขัดแยง 





3.  ความรูสึกถึงความขัดแยง  (Felt Conflict)  เมื่อความขัดแยง
เปนความรูสึก จะทําใหบุคคลเกิดความตึงเครียด ซึ่งจะทําใหบุคคลมีการกระทําเพ่ือลดความรูสึก
ที่ตึงเครียดนั้น การจัดการกับปญหาความขัดแยงนี้ ทุก ๆ ฝายควรจะรับรูและรูสึกถึงความจําเปน
ที่จะตองแกไขปญหานั้น เมื่อความขัดแยงมีการแสดงออกอยาเปดเผยในพฤติกรรม ข้ันตอไป   
จะพัฒนาไปสูข้ันตอนการเผชิญความขัดแยง 
4.  การเผชิญความขัดแยง  (Manifest Conflict)  ซึ่งสามารถ




บุคคล และอาจขยายไปสูความขัดแยงดานอารมณระหวางบุคคล ในทางตรงกันขามความขัดแยง 
ที่ไดรับการแกไขอยางแทจริงจะทําใหองคการทราบวิธีที่จะจัดการกับความขัดแยงตอไป            
ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตได ดังนั้น ผูบริหารจะตองมีความรูสึกไวตอการรับรูอิทธิพลของผลที่เกิด
จากความขัดแยงที่อาจจะเกิดขึ้นตอไปในอนาคตดวย  (รังสรรค  ประเสริฐศรี,  2548 : 297) 
4.4.5  วิธีการบริหารความขัดแยงทางตรง 
โทมัส (Thomas,  1976 : 900, อางถึงใน สุนันทา  เลาหนันทน,  
2549 : 192)  ซึ่งเปนผูเช่ียวชาญทางดานพฤติกรรมองคการไดกลาวไววา บุคคลจะมีวิธีแกไข
ความขัดแยงอยู 5 วิธี คือ การเอาชนะ  (Competing)  การยอมปฏิบัติตาม  (Accommodating)  
การหลีก เ ล่ียง   (Avoiding)  การประนีประนอม   (Compromising)  และการร วมมือ  
(Collaborating)  โดยจัดเปน 2 มิติหลัก คือมิติรักษาผลประโยชน  (Assertive)  ซึ่งหมายถึง
บุคคลพยายามแกปญหาความขัดแยงเพ่ือตอบสนองความพึงพอใจของตนเอง และมิติ        
ความรวมมือ  (Cooperativeness)  ซึ่งหมายถึงการที่บุคคลพยายามขจัดปญหาความขัดแยง   
เพ่ือตอบสนองตอความพึงพอใจของผูอ่ืน โดยแตละบุคคลสามารถใชกลยุทธตาง ๆ ดังกลาว
ขางตน ภายใตสถานการณที่แตกตางกัน 
ภาพประกอบ  5  แสดงทัศนะ  5  ประการในการบริหาร        
ความขัดแยง โดยมุงความสําคัญที่ความรวมมือกันและการสรางใหเกิดความสัมพันธอันดี  































































 ต่ํา ปานกลาง สูง 
 การมุงเอาใจตนเอง : พฤติกรรมมุงเอาชนะ (Assertiveness) 
 
ภาพประกอบ 5 แสดงทัศนะ 5 ประการในการบริหารความขัดแยง  (Five Ways to Manage 
Conflict) 
ที่มา : ปรับปรุงจาก Schermerhorn, Hunt and Osborn,  2003 : 387, อางถึงใน รังสรรค  
ประเสริฐศรี,  2548 : 301 
 
รังสรรค  ประเสริฐศรี  (2548 : 300-301)  และสุนันทา   
เลาหนันทน  (2549 : 193-200)  ไดอธิบายการใชรูปแบบการบริหารความขัดแยงในโอกาส
ตาง ๆ ดังนี้ 
1. ความรวมมือกันและการแกปญหา  (Collaboration and 
Problem Solving)  เปนการดําเนินการเพื่อใหไดชัยชนะและขณะเดียวกันก็รวมมือกับคูกรณี    
ในการแกปญหาความขัดแยง  วินน และกูดิตัส  (Wynn and Guditus,  1984 : 146, อางถึงใน 
สุนันทา  เลาหนันทน,  2549 : 196)  ไดอธิบายกระบวนการรวมมือไววาเปนการสราง 
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ความเห็นพองตองกัน ซึ่งเร่ิมตั้งแตข้ันแรกและดําเนินตอไปจนกระทั่งบรรลุผล การสื่อสาร  
เปนไปอยางเปดเผยและจริงจัง ใหแตละฝายไดรับรูทําความเขาใจกันและกันใหดีข้ึน การสื่อสาร 
ที่ดีข้ึนจะกอใหเกิดความเขาใจ แตไมจําเปนวาจะตองมีความเห็นสอดคลองกันเสมอไป แตละฝาย
เร่ิมจะชื่นชมซึ่งกันและกัน และโดยทั่วไปสิ่งดี ๆ จะเกิดขึ้นตามมา วิธีนี้จะเปนวิธีการที่เหมาะสม
เมื่อเวลาและตนทุนอํานวย แตละบุคคลจะตองใชความพยายามและศักยภาพที่มีอยูรวมกัน
แกปญหา 
2. การหลีกเล่ียง  (Avoidance)  เปนการเผชิญปญหาขัดแยงที่
แตละฝายไมสนใจที่จะตอสูหรือรวมมือในการแกปญหา แตจะหลีกเล่ียงหรือถอนตัว และ        
ไมยุงเก่ียวกับปญหานั้น ๆ โดยไมโตเถียงและไมใหความรวมมือที่จะแกปญหา วิธีการหลีกเล่ียง
ปญหาที่ใชกันทั่วไป เชน การเลื่อน การเพิกเฉย การแยกตัว การยับยั้ง เปนตน วิธีการหลีกเล่ียงนี้
จะใชเมื่อความขัดแยงนั้นตองแกไขโดยดวน หรือเมื่อบุคคลตองการลดความขัดแยง เปนวิธีที่ใช
แกปญหาช่ัวคราวเพื่อความอยูรอดเทานั้น 
3. การสั่งการแบบเผด็จการ  (Authoritative Command)  หรือ
การเอาชนะ  (Competing)  เปนการตอสูเพ่ือใหไดมาซึ่งส่ิงที่ตนเองตองการเพียงฝายเดียว และ
ไมสนใจกับประโยชนของผูอ่ืน วิธีนี้จะใชเมื่อตองการใหความขัดแยงยุติลงอยางรวดเร็วและถาวร 
แตถามีการใชวิธีนี้บอยเกินไป จะทําใหมีความรูสึกเปนศัตรูตอกัน จงเกลียดจงชัง การสื่อสาร
ลมเหลว ความไววางใจและการสนับสนุนจะมีนอยลง และความเสียหายที่เกิดขึ้นยากที่จะแกไข  
ใหดีเหมือนเดิม 
4. การปรองดองหรือการยอมปฏิบัติตาม  (Accommodation)  
เปนความพยายามของฝายหนึ่งที่ยินยอมทําทุกอยางเพ่ือใหอีกฝายหนึ่งไดรับความพึงพอใจ    
โดยยอมสูญเสียผลประโยชนที่ตนพึงจะไดรับ ทั้งนี้เพ่ือตองการรักษาสัมพันธภาพระหวางบุคคล
มากกวาการแกปญหาซึ่งผลไดอาจไมคุมกับความหมางใจที่จะเกิดขึ้น วิธีนี้จะใชเมื่อประเด็น  
ความขัดแยงมีความสําคัญสําหรับบุคคลอื่นมากกวาตนเอง และตนเองตองการรักษาสัมพันธภาพ
ที่ดีไว หรือเมื่อตองการสรางความเชื่อถือและการยอมรับทางสังคม เพ่ือประโยชนในอนาคต 
5. การประนีประนอม  (Compromise)  เปนการเดินสายกลาง
ระหวางความพยายามที่จะเอาชนะและการรวมมือแกปญหาขอขัดแยง มีแนวโนมไปในทางยอม
มากกวาเอาชนะ ทั้งสองฝายไดรับการขอรองใหเสียสละเพื่อแลกเปลี่ยนกับสิทธิบางอยาง       
จากอีกฝาย วิธีนี้เปนวิธีที่นิยมใชกันมากและเปนกลยุทธที่มีประสิทธิผลสูง โดยเฉพาะอยางย่ิง  
เมื่อคูกรณีมีเปาหมายไมเหมือนกันและมีอํานาจเสมอกัน  (Roberts and Hunt,  1991 : 209, 






4.4.6  กลยุทธในการแกปญหาความขัดแยง 
รอบบินส  (Robbins,  1990 : 415, 438-440, อางถึงใน  
สุนันทา  เลาหนันทน,  2549 : 184, 187)  ไดอธิบายเกี่ยวกับความขัดแยงและประสิทธิผลของ
องคกรวาอาจเปนไปไดทั้งในทางบวกและทางลบ โดยผลของความขัดแยงที่เกิดขึ้นสามารถอธิบาย
ได 4 กลุม ไดแก การแพ-แพ การแพ-ชนะ การชนะ-แพ และการชนะ-ชนะ 
รังสรรค  ประเสริฐศรี  (2548 : 301-302)  และสุนันทา   
เลาหนันทน  (2549 : 186-187)  ไดสรุปผลของความขัดแยงและกลยุทธในการแกปญหา 
ความขัดแยง ดังนี้ 
4.4.6.1  ความขัดแยงแบบแพ-แพ  (Lose-lose Conflict) 
เปนความขัดแยงที่ไมมีฝายใดไดรับสิ่งที่ตนเองตองการ        
อยางครบถวน แตละฝายจะไดรับผลประโยชนไมเต็มตามวัตถุประสงคที่ตองการ ซึ่งความขัดแยง
ในลักษณะนี้จะเกิดข้ึนเมื่อแตละฝายไมมีพฤติกรรมมุงเอาชนะ หรือมีพฤติกรรมมุงเอาชนะ      
ในระดับต่ํา การบริหารความขัดแยงแบบแพ-แพ  (Lost-lost Conflict Management)  สามารถ
แบงออกไดเปน 3 รูปแบบ คือ 
1. การหลีกเล่ียง  (Avoidance)  จะแสดงพฤติกรรม
รวมมือ  (Cooperativeness)  และพฤติกรรมมุงเอาชนะ  (Assertiveness)  ในระดับต่ํา โดยที่จะ
ไมรับรูถึงปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นและไมรวมมือในการแกปญหาแตจะปลอยปญหานั้นไว  
โดยเชื่อวาความขัดแยงนั้นจะลดลงเองเมื่อเวลาผานไป ซึ่งวิธีการบริหารความขัดแยงในลักษณะนี้
จะเกิดผลดี เมื่อสถานการณความขัดแยงที่เกิดขึ้นไมรุนแรง ในทางตรงกันขาม ถาความขัดแยงนั้น
รุนแรง การหลีกเล่ียงก็อาจจะสงผลใหความขัดแยงนั้นยิ่งรุนแรงขึ้นจนเกินจะแกไขได 
2.  การปรองดองหรือความราบรื่น (Accommodation 
of Smoothing)  เปนการแสดงพฤติกรรมรวมมือในระดับสูง และแสดงพฤติกรรมมุงเอาชนะ    
ในระดับต่ํา การปรองดองเปนการลดความแตกตางและความขัดแยงระหวางบุคคลโดยมุงเอาใจ
ผูอ่ืน เสียสละใหกับอีกฝาย เพ่ือสรางความสามัคคีและหลีกเล่ียงความยุงเหยิงและบาดหมางใจกัน 
3. การประนีประนอม (Compromise)  เปนการแสดง
พฤติกรรมรวมมือและพฤติกรรมมุงเอาชนะในระดับปานกลาง เปนการบริหารความขัดแยง       
ที่มุงใหทั้งสองฝายเกิดความพึงพอใจ โดยแตละฝายจะตองยอมเสียสละในสิ่งที่ตนเองตองการ  
ลงบาง ทําใหไมมีฝายใดไดรับความพึงพอใจเต็มรอย ซึ่งอาจเปนสาเหตุของความขัดแยงที่เกิดขึ้น
ในอนาคต 
4.4.6.2  ความขัดแยงแบบแพ-ชนะ  (Lose-win Conflict) 
เป นการขจั ดคว ามขั ดแย งที่ ฝ า ยหนึ่ ง ไม รั กษ า




4.4.6.3  ความขัดแยงแบบชนะ-แพ  (Win-lose Conflict) 
เปนความขัดแยงที่มีฝายหนึ่ งเทานั้นเปนผู ได รับ       
ส่ิงที่ตนเองตองการอยางครบถวน แตละฝายจึงพยายามทําทุกส่ิงทุกอยางเพ่ือใหฝายของตนชนะ 
ความขัดแยงในลักษณะนี้จะแสดงพฤติกรรมมุงเอาชนะในระดับสูง  (High-assertiveness)  และ
แสดงพฤติกรรมรวมมือในระดับต่ํา  (Low-cooperativeness)  ซึ่งการบริหารความขัดแยง    
แบบชนะ-แพ คือการแขงขัน  (Competition)  เพ่ือใหฝายตนไดรับชัยชนะ โดยอาศัยทักษะ      
ที่เหนือกวาและใชอํานาจการสั่งการแบบเผด็จการ  (Authoritative Command)  ภายในกลุม  
การแกปญหาความขัดแยงแบบชนะ-แพ มักจะสงผลในทางลบแกองคการ โดยจะทําให        
ขาดประสิทธิภาพในการดําเนินงาน ทําลายความสามัคคีและสัมพันธภาพระหวางบุคคลลง 
นอกจากนี้ยังอาจทําใหความขัดแยงที่จะเกิดขึ้นในอนาคตมีแนวโนมรุนแรงกวาความขัดแยง       
ที่เกิดขึ้นในปจจุบัน 
4.4.6.4  ความขัดแยงแบบชนะ-ชนะ  (Win-win Conflict) 
เปนกลยุทธการแกปญหาความขัดแยงโดยอยูบน
พ้ืนฐานของเหตุผล เพ่ือแสวงหาวิธีการที่ทําใหทุกฝายพึงพอใจ และไมทําใหฝายหนึ่งฝายใด
เสียเปรียบ โดยวิธีการที่ใชในกลยุทธความขัดแยงแบบชนะ-ชนะ คือความรวมมือกันหรือ      
การแกปญหา  (Collaboration or Problem Solving)  โดยวิธีการนี้จะแสดงพฤติกรรม        
ความรวมมือและพฤติกรรมมุงเอาชนะในระดับสูง เปนการมุงที่จะเอาชนะ แตในขณะเดียวกัน    
ก็ใหความรวมมืออยางเต็มความสามารถในการแกปญหาความขัดแยง เปนการรวมมือรวมใจ   
ในการแกปญหา ทําใหเกิดความชนะทั้งสองฝาย ซึ่งองคประกอบที่สําคัญในการแกปญหา     
แบบชนะ-ชนะ ประกอบดวย 




รับผิดชอบรวมกัน เปดเผยและซื่อสัตยตอขอเท็จจริง ความคิดเห็นและความรูสึก 
เมื่อความสําเร็จบรรลุผล การแกปญหาความขัดแยง   
ที่แทจริงก็จะเกิดขึ้น กลยุทธการแกปญหาความขัดแยงแบบชนะ-ชนะนี้ จึงถือเปนทางเลือกที่ดี
ที่สุดของทุกฝาย เพราะทุกฝายตางบรรลุจุดมุงหมายที่ตองการ จึงทําใหทุกฝายเกิดความพึงพอใจ
และรวมมือรวมใจกันแกปญหา เกิดความสามัคคีกัน สงผลใหองคการมีการดําเนินงาน        
อยางมีประสิทธิภาพ 
ความขัดแยงที่มากเกินไปนั้น จะทําใหเกิดความรูสึกในทางลบ




ระดับความขัดแยงใหอยูในระดับปานกลางจะทําใหมีการปฏิบัติงานสูงที่สุด  (Robbins,  1991 : 
440, อางถึงใน สุนันทา  เลาหนันทน,  2549 : 187) 
นอกจากนี้ พรศักดิ์  ธนพัฒนพงศ  (2545 : 180-182)  ยังได
กลาวไววา โดยธรรมชาติของการอยูรวมกันในสังคม มนุษยยอมหลีกเล่ียงที่จะมีความขัดแยงไมได 
โดยเฉพาะสังคมปจจุบันที่ผูคนสวนใหญใชชีวิตในที่ทํางานมากกวา 1 ใน 3 ของเวลาที่มีอยู 
บรรยากาศในการทํางานราบร่ืนยอมเปนที่ปรารถนาของทุกคน แตความเปนจริงแลวใชวาทุกที่
ของการทํางานจะมีแตความสุขในการทํางาน แนวความคิดที่ตางกัน กรอบประสบการณที่ตางกัน 
วิธีการทํางานที่ตางกัน ความรูความสามารถที่ตางกัน การเขาถึงและวิธีการแกไขปญหาที่ตางกัน 
และความพอใจในการยอมรับตอผลประโยชนที่ไดตอบแทนที่ตางกัน ลวนแลวแตเปนสาเหตุของ
ความขัดแยงในสถานที่ทํางานทั้งส้ิน 
ศักยภาพในการแกปญหาของผูนํ าองคกรเปนสิ่ งที่ ได รับ         
การหยิบยกมาพิจารณามากที่สุด ซึ่งศักยภาพของผูนําองคกรคงไมใชแตความรูความสามารถ   
ในการบริหารจัดการเทานั้น ทักษะในการสื่อสารกับบุคลากรทุกคนทุกระดับในองคกรถือเปน    
ส่ิงสําคัญที่ไมอาจจะละเลยได เพราะการสื่อสารหมายถึงการบอกเจตนารมณและวัตถุประสงคของ
การอยูรวมกันในองคกร ซึ่งทุกคนตองทํางานรวมกัน เปนการถายทอดคําส่ัง ถายทอดเทคโนโลยี 
และสรางสรรคความเปนมืออาชีพในแตละดานใหกับพนักงานแตละฝาย ฉะนั้น การเตรียมพรอม
สําหรับการรับมือกับความขัดแยงจึงเปนสิ่งจําเปนสําหรับใครสักคนหนึ่งที่กาวเขามาสูวงจร     
แหงความขัดแยงเหลานั้น ซึ่งอาจจะเกิดขึ้นมาเมื่อใดก็ได การเตรียมตัวเพื่อจัดการกับปญหา 




เปนการยากที่จะรูวาการกระทําเชนใดเปนบอเกิดความขัดแยง แตก็มีขอพิจารณางาย ๆ คือ    
การที่จะตองระมัดระวังตนในการสื่อสารไมวาจะโดยคําพูด โดยลายลักษณอักษร หรือการควบคุม
กิริยาทาทางใหอยูในระเบียบวินัยที่เหมาะสม หากในเบื้องตนบุคคลทุกคนสามารถที่จะดําเนินชีวิต




ถึงเหตุผลของการกระทําในดานตาง ๆ ส่ิงที่จะลดอารมณและความรูสึกของความเปนศัตรูไดก็คือ 





3. พยายามตั้งคําถามในการแกไขปญหาวาจะแกไขปญหา      
ไดอยางไร ทําไมถึงใชวิธีเหลานั้น แลวผลที่ไดจะเปนอยางไร มากกวาการวนเวียนอยูกับคําถาม
ที่วาอะไรเกิดขึ้น เกิดขึ้นเมื่อใด ใครผิดใครถูก วิธีการแบบนี้จะทําใหการแกไขปญหาเขาประเด็น 
ตรงเปาหมาย และเปนการสรางสรรคมากกวาการกลาวโทษที่จองหาตัวผูกระทําผิดแลวลงโทษ
เปนราย ๆ ไป 
4. หาขอสรุปที่ไดรับการยอมรับใหเร็วที่สุด การปลอยใหปญหา
ลุกลามออกไป โดยไมพยายามที่จะนําคูกรณีเขาสูการเจรจา การไกลเกล่ีย หรือการตัดสินความ 





ขาวสารที่จะใชแกไขปญหาความขัดแยงนั้น ตองพิจารณาทั้งขอมูลที่เปนตัวเลขหรือวัดคา   
ออกมาได ประกอบกับขอมูลเชิงคุณภาพที่เปนทัศนคติ ความรูสึก หรือรูปแบบพฤติกรรมที่ตอง




บัญชีตามมาตรฐานการสอบบัญชีที่กําหนดโดยสภาวิชาชีพบัญชี ซึ่งในบางครั้งลูกคาอาจมี       
บางประเด็นที่ไมเขาใจ และมาตรฐานการบัญชีที่ใชเปนเกณฑในการบันทึกบัญชีบางฉบับนั้น      
มีทางเลือกปฏิบัติในการบันทึกบัญชีได ทําใหในบางครั้งผูปฎิบัติงานสอบบัญชีและผูทําบัญชี      
มีความเห็นไมตรงกันหรืออาจตีความตางกัน ทําใหเกิดความขัดแยงดานเหตุผลข้ึนได นอกจากนี้ 
โอกาสที่จะเกิดความขัดแยงดานอารมณก็อาจเกิดข้ึนไดจากความไมไววางใจ ความไมชอบ       















สรุปผลงานวิจัยดังกลาวออกเปน 2 กลุม ดังนี้ 
1.  งานวิจัยที่เก่ียวของกับการทํางานดานการสอบบัญชี 
2.  งานวิจัยที่เก่ียวของกับทักษะและปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอการทํางาน 
 
1.  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานดานการสอบบัญชี 
จักรพงษ  รัตนะ  (2547 : 22-25, 35)   ไดศึกษาถึงปญหาและอุปสรรค     
ในการปฏิบัติงานของสํานักงานสอบบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร การวิจัยไดแบงลักษณะปญหา
ออกเปน  4 ดาน คือดานการเงิน ดานลูกคา ดานกระบวนการภายใน และดานการเรียนรู       
และพัฒนา ผลวิจัยพบวาระดับปญหาดานลูกคาอยูในระดับปานกลาง โดยมีปญหาที่สําคัญ        





งานสอบบัญชีควรประสานงานและชี้แจงกับผูบริหารของบริษัทลูกคาใหเกิดความเขาใจตรงกัน       
ในการเขาไปตรวจสอบบัญชีของบริษัท เพ่ือลดปญหาความรวมมือในการตรวจสอบบัญชี 
 
ชาญศักดิ์  เตชอมรธนกิจ และคณะ  (2540 : 90-92)  ไดศึกษาถึงทัศนคติที่มี
ผลตอการไมปฏิบัติงานสอบบัญชี  (เต็มเวลา)  ของผูสอบบัญชีรับอนุญาต โดยสุมตัวอยางจาก
ผูสอบบัญชีรับอนุญาตที่ผานการทดสอบเพื่อข้ึนทะเบียนเปนผูสอบบัญชีรับอนุญาต ซึ่งไมได
ปฏิบัติงานสอบบัญชีเต็มเวลา โดยรับรองงบการเงินถัวเฉลี่ยต่ํากวา 11 งบการเงินตอป ผล
การศึกษาพบวาสาเหตุที่ผูสอบบัญชีรับอนุญาตไมปฏิบัติงานสอบบัญชีหรือปฏิบัติงานสอบบัญชี
บางเวลา ไดแก การมีความเสี่ยงตอบทลงโทษ การประสบปญหาทางดานผลตอบแทน การรูสึกวา
งานสอบบัญชีเปนงานหนักและขาดแคลนผูชวยผูสอบบัญชีที่มีความสามารถ และการปฏิบัติงาน
ดวยความลําบาก เนื่องจากมีขอขัดแยงกับผูประกอบการ และพบวาทัศนคติที่มีผลตอการไม
ปฏิบัติงานสอบบัญชี  (เต็มเวลา)  ของผูสอบบัญชีรับอนุญาต ไดแก 
1.  บุคคลทั่วไปไมทราบวาผูสอบบัญชีมีหนาที่รับผิดชอบตอสังคมอยางไร 
2.  ผูสอบบัญชีถูกควบคุมโดยขอกําหนดกฎหมายตาง ๆ มากกวางานบัญชีอ่ืน 
3.  มีความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน 
4.  คุณภาพงานของสมุหบัญชีไมไดมาตรฐาน 
 
 64
5.  ผูประกอบการไมเขาใจและไมใหความรวมมือในงานสอบบัญชีเทาที่ควร 
6.  มาตรฐานการสอบบัญชีเปนเพียงหลักปฏิบัติเฉพาะของวิชาชีพ ซึ่งไมไดมี
ขอบังคับไปยังผูประกอบการใด ๆ ทําใหปฏิบัติงานไดยาก 
 




สํานักงาน และการฝกอบรมภายนอกสํานักงาน ตามลําดับ เนื้อหาการฝกอบรมที่ได รับ
ประกอบดวย 5 สวนหลัก คือมาตรฐานการสอบบัญชี มาตรฐานการบัญชี เทคนิคและวิธีการ




ปริมาณการฝกอบรมภายนอกสํานักงานในระดับที่แตกตางกันมีผลตอความเพียงพอของ        
การฝกอบรม และคุณภาพของการทํางาน 
 
นลินรัตน  เดนดอนทราย  (2547 : 44, 68)  ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมที่ทําใหคุณภาพงานสอบบัญชีลดลง : มุมมองของผูชวยผูสอบบัญชี
และผูจัดการงานสอบบัญชี ผลที่ไดจากการศึกษาพบวาลักษณะของพฤติกรรมที่ทําใหคุณภาพ
งานสอบบัญชีลดลงที่ เกิดขึ้นมากที่ สุด 3 ลักษณะแรก คือการรายงานจํานวนชั่วโมงที่ใช           
ในการสอบบัญชีนอยกวาระยะเวลาที่ไดใชไปจริง การเพิ่มขนาดของระดับความผิดพลาด          
ที่ยอมรับไดเพ่ือใหรายการนั้นผานตามเกณฑที่ไดตั้งไว และการไมศึกษาถึงรายการที่เก่ียวของและ
ขอมูลทางเทคนิคเพิ่มเติม และจากการทดสอบความสัมพันธระหวางพฤติกรรมดังกลาว        
และปจจัยตาง ๆ ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมที่ทําให
คุณภาพงานสอบบัญชีลดลงมากที่ สุด  คือการฝกอบรมอยางเพียงพอและการรับรู ถึ ง           
ความมีประสิทธิผลของการสอบทานงานสอบบัญชี ปจจัยที่มีความสัมพันธรองลงมา คือการรับรู
ถึงแรงกดดันทางเวลาและการเห็นวาในการปฏิบัติงานสอบบัญชีมีข้ันตอนมากเกินไปและ       
บางขั้นตอนไมจําเปน และปจจัยที่มีความสัมพันธนอยที่สุดคือ ความตองการความสําเร็จของ
ผูสอบบัญชี นอกจากนี้ ผลการศึกษายังไดพบวาในชวงใกลถึงกําหนดสงงบการเงินประจําปนั้น 





ศิวเชาว  เอ่ียมวิบูลย  (2544 : 106)  ไดศึกษาเรื่องปญหาการควบคุม    




ภาคธุรกิจหรือนิติบุคคลมีแนวโนมเพิ่มมากขึ้นทุก ๆ ป แตอัตราการเพิ่มข้ึนของผูประกอบวิชาชีพ
ทางบัญชีที่มีคุณภาพหรือผูสอบบัญชีรับอนุญาตซึ่งเปนวิชาชีพที่อยูในความตองการของภาคธุรกิจ
ยังมีจํานวนไมเพียงพอตอความตองการของภาคธุรกิจ นอกจากนี้กฎหมายที่เก่ียวของกับ       
การสอบบัญชีไมวาจะเปนประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยหรือตามพระราชบัญญัติสอบบัญชี 









ศิวิมล  ประดิษฐวรคุณ  (2546 : 230, 249-250)  ไดศึกษาถึงปจจัยกําหนด
ความพึงพอใจในงานสอบบัญชี : มุมมองของผูรับการตรวจสอบ และหนวยงานกํากับดูแล      
ตามกฎหมาย ผลการวิจัยในกลุมของผู รับการตรวจสอบพบวาปจจัยที่มีผลตอคุณภาพ     
งานสอบบัญชีดานตาง ๆ ความทันตอเวลาในการปฏิบัติงานตรวจสอบ การติดตอส่ือสารระหวาง
ผูสอบบัญชีกับบุคลากรระดับสูงของบริษัทผูรับการตรวจสอบ มนุษยสัมพันธของผูสอบบัญชี และ
ช่ือเสียงของสํานักงานสอบบัญชี เปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานสอบบัญชี
อยางมีนัยสําคัญ และพบวาผูรับการตรวจสอบในบริษัทจดทะเบียนฯ โดยเฉลี่ยเห็นดวยวา   
ผูสอบบัญชีของบริษัทปฏิบัติงานสอบบัญชีตามมาตรฐานการสอบบัญชีอยางเขมงวด นอกจากนี้ 
ยังมีผลการศึกษาพบวา การเปลี่ยนผูชวยผูสอบบัญชีบอยครั้งเกินไปและผูชวยรายใหม        
ไมไดทําการศึกษาขอมูลของบริษัทกอนจะเขาปฏิบัติงานตรวจสอบ ทําใหผูรับการตรวจสอบ   
ตองอธิบายถึงลักษณะการดําเนินธุรกิจ ระบบบัญชีและการควบคุมภายใน รูปแบบการบันทกึบญัช ี
และรูปแบบของเอกสารตาง ๆ ใหกับผูชวยรายใหมซ้ําหลายครั้ง รวมถึงทําใหผูรับการตรวจสอบ
ตองคอยตอบประเด็นคําถามที่เคยตอบไปแลวหลายครั้ง ซึ่งผูรับการตรวจสอบอาจมองวา      









สมศิลป  อุฬารพงศธรรม และคณะ  (2540 : 34-36)  ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัย
สภาพแวดลอมกับความพอใจในการทํางานของพนักงานในสํานักงานสอบบัญชีขนาดใหญ 
ผลการวิจัยพบวาปจจัยสภาพแวดลอมที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานใน 





สมหวัง  ศุภโชคชัยวัฒนา และคณะ  (2540 : 80-82)  ไดศึกษาถึงปจจัยที่มี
ผลตอการเลือกผูสอบบัญชีรับอนุญาต และปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนผูสอบบัญชีรับอนุญาตของ
บริษัทจดทะเบียนและรับอนุญาตในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย ผลการวิจัยพบวาปจจัยที่มี
ผลตอการเปลี่ยนผูสอบบัญชี รับอนุญาตที่มีความสําคัญมากที่ สุด  3 อันดับแรก ไดแก          
ความไมพอใจในคุณภาพงานสอบบัญชี สํานักงานสอบบัญชีที่เปนที่ยอมรับของบุคคลภายนอก 
และการขาดประสบการณของผูชวยผูสอบบัญชี ทั้งนี้เมื่อใชการวิเคราะหตัวประกอบแบบ 







สาวิตรี  อองธรรมกุล  (2547 : 117)  ไดศึกษาเกี่ยวกับความคาดหวังที่มีตอ
การสอบบัญชีในประเทศไทย โดยศึกษาความแตกตางของความคาดหวังที่มีตอการสอบบัญชีของ

















โคห และวู  (Koh and Woo,  2001 : 176, อางถึงใน สาวิตรี  อองธรรมกุล,  
2547 : 17)  ไดศึกษาความแตกตางของความคาดหวังที่มีตอการสอบบัญชีระหวางผูสอบบัญชี























2.  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับทักษะและปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอการทํางาน 
2.1  งานวิจัยในประเทศไทย 
ชัชวาล  วงศทา  (2545 : 160-161)  ศึกษาถึงมนุษยสัมพันธของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร พบวา
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่มีวุฒิการศึกษา ประสบการณการบริหาร และขนาดของโรงเรียนที่
บริหารตางกัน มีมนุษยสัมพันธในภาพรวมและรายดาน 3 ดาน ไดแก ดานคุณลักษณะสวนตวัของ
ผูบริหาร ดานความเขาใจผูอ่ืนของผูบริหาร และดานการทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูบริหาร แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ชุติมา  มาลัย  (2538 : 95-96, อางถึงใน พนิดา  แตงศรี,  2546 : 
27-28)  ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานกับการทํางานเปนทีมของ
อาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ทําการศึกษากลุมตัวอยางที่เปน
อาจารยพยาบาลที่มีประสบการณการทํางาน 1 ปข้ึนไป จํานวน 295 คน ผลวิจัยพบวาปจจัยสวน
บุคคล ดานอายุ ประสบการณการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับการทํางานเปนทีมของ
อาจารยพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .24, .27) กลาวคือย่ิงอายุมากขึ้น 
ประสบการณการทํางานมากขึ้นยิ่งสงผลตอการทํางานเปนทีมที่ดีข้ึน และพบวาประสบการณ   
การทํางานเปนตัวแปรที่สามารถพยากรณการทํางานเปนทีมงานของอาจารยพยาบาลได         
รอยละ 59.27 
 








ปริทัศน  โชคไพบูลย  (2548 : 57-58)  ไดศึกษาถึงพฤติกรรมการ






พนิดา  แตงศรี  (2546 : 103-106)  ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยสวน
บุคคล จิตลักษณะ และความผูกพันตอองคการ ที่มีตอประสิทธิผลทีมงาน ผลการวิจัยไดขอสรุป
ดังนี้  (1) พนักงานธนาคาร ที่มีอายุมากมีประสิทธิผลทีมงานสูงกวาพนักงานธนาคารที่มีอายุนอย  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05  (2) พนักงานธนาคารที่มีประสบการณทํางานมาก มีประสิทธิผล
ทีมงานไมแตกตางจากพนักงานธนาคารที่มีประสบการณทํางานนอย  (3) พนักงานที่มีจิตลักษณะ 
5 ดานสูง ไดแก เจตคติตองานธนาคาร แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สุขภาพจิต ลักษณะมุงอนาคต-
ควบคุมตนเอง ความเชื่ออํานาจในตน และความผูกพันตอองคการสูง มีประสิทธิผลทีมงานสูงกวา
พนักงานที่มีจิตลักษณะ 5 ดานต่ํา และความผูกพันตอองคการต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ       
ที่ระดับ .05  (4) ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลทีมงาน      
แตประสบการณการทํางานไมมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลทีมงาน  (5) จิตลักษณะ     
5 ดาน ไดแก เจตคติตองานธนาคาร แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สุขภาพจิต ลักษณะมุงอนาคต-ควบคุม
ตนเอง ความเชื่ออํานาจในตน และความผูกพันตอองคการ มีความสัมพันธเชิงบวกกบัประสทิธผิล
ทีมงาน  (6) ปจจัย 5 ดานของประสิทธิผลทีมงาน คือวัตถุประสงคที่ชัดเจน เปาหมายรวมกัน 
ของทีม กําหนดบทบาทที่ ชัดเจน การติดตอส่ือสารที่ดี การมีสวนรวมในการทํางาน และ       
ความไววางใจกัน มีความสัมพันธกันเชิงบวก  (7) จิตลักษณะและความผูกพันตอองคการ 
สามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลทีมงานไดรอยละ 21.7 
 
วรงคศิริ  พรหมรักษ  (2547 : 74, 77)  ไดศึกษาเกี่ยวกับความเครียด
ในการทํางาน การจัดการความเครียด และรูปแบบการทํางานของนักบัญชี โดยศึกษาจากนักบัญชี
ประจําแผนกบัญชีขององคกรการผลิตใน 3 เขตสงเสริมการลงทุนที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี
ข้ึนไป ในสาขาการบัญชี ผลการศึกษาพบวานักบัญชีที่มีอายุงาน ตําแหนงงาน และบุคลิกภาพ
แตกตางกัน มีรูปแบบการทํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนนักบัญชี
ที่มีเพศแตกตางกัน มีรูปแบบการทํางานไมแตกตางกัน 
 
สมแกว  รุงเลิศเกรียงไกร และคณะ  (2545 : 45-49, 52-53)  ศึกษา
เก่ียวกับการประเมินศักยภาพผูทําบัญชีจังหวัดสงขลา : กรณีศึกษาผูเขารับการฝกอบรมตาม
พระราชบัญญัติการบัญชี พ.ศ. 2543 พบวาคุณสมบัติของผูทําบัญชีมีความสามารถในการทํางาน
อยูในเกณฑปานกลาง มีความสามารถทางวิชาชีพอยูในระดับที่นําไปใชได และมีความตองการ












สมจิตร  จําปาแดง  (2544 : 123-124)  ไดศึกษาเรื่องการพัฒนา
ทีมงานของกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลบุรีรัมย ผลการศึกษาพบวาเพศ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา รายได และตําแหนง มีความสัมพันธกับแนวทางการพัฒนาทีมงานที่ระดับ
นัยสําคัญ .05 สวนอายุ ประสบการณการทาํงาน ทีมงานหรือแผนกที่ปฏิบัติงาน และระยะเวลาใน
การรวมทีมงาน ไมมีความสัมพันธกับแนวทางการพัฒนาทีมงาน 
 
สุระ  ออนแพง  (2544 : 55-56)  ไดศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอความ
พรอมของผูนําทองถ่ินในการมีสวนรวมจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน จังหวัดอุตรดิตถ พบวา
ประสบการณ ความสนใจ วุฒิการศึกษา และอาชีพ มีความสัมพันธในทางบวกกับความพรอมของ
ผูนําทองถ่ินในการมีสวนรวมจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานโดยภาพรวม โดยประสบการณมีคา
ความสัมพันธในระดับมาก ความสนใจและวุฒิการศึกษามีคาความสัมพันธในระดับปานกลาง 
สวนอาชีพมีคาความสัมพันธในระดับต่ํา นอกจากนี้ วุฒิการศึกษา ประสบการณ และความสนใจ
เปนกลุมตัวพยากรณที่มีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีอํานาจการพยากรณ  (R2)  ไดรอยละ 24.7 
 
โสภา  พิมพศิริ  (2546 : 75-76, 85)  ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพของทีมงานในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากําแพงเพชร เขต 2 
ผลการวิจัยพบวาปจจัยดานความสัมพันธระหวางสมาชิก การติดตอส่ือสาร ภาวะผูนํา และ
เปาหมายของทีมงาน มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพของทีมงาน และมีนัยสําคัญของการ
พยากรณประสิทธิภาพของทีมงาน โดยมีอํานาจในการพยากรณไดรอยละ 76.3 
 
อังคณา  นุตยกุล  (2548 : 124-127)  ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลตอ
ความสําเร็จของผูทําบัญชีในการปฏิบัติงานใหถูกตองตามมาตรฐานการบัญชีไทย สําหรับธุรกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอมในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาผูทําบัญชีที่ เปนกลุมตัวอยาง              
ที่มีปจจัยสวนบุคคลดานเพศ ประสบการณในการทํางานในวิชาชีพ ประสบการณในการทํางาน  
ในกิจการปจจุบัน การมีใบประกอบวิชาชีพหรือไมมี และการทํางานอยูในธุรกิจที่ตางกัน           
มีความสําเร็จในการปฏิบัติงานใหถูกตองตามมาตรฐานการบัญชีไทยไมแตกตางกัน สวนผูทําบัญชี
ที่เปนกลุมตัวอยางที่มีปจจัยสวนบุคคลดานอายุและระดับการศึกษาตางกัน มีความสําเร็จ        
ในการปฏิบัติงานใหถูกตองตามมาตรฐานการบัญชีไทย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ     
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ที่ระดับ .01 และดานรายไดตอเดือนตางกัน มีความสําเร็จในการปฏิบัติงานใหถูกตอง          
ตามมาตรฐานการบัญชีไทย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
อัญชลี  เฑียรฆชาติ  (2541 : 109, 112, อางถึงใน พนิดา  แตงศรี,  
2546 : 27)  ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงานและทัศนคติตอการทํางานเปน
ทีมของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม พบวาอายุที่แตกตางกันจะมีเจตคติตอการทํางานเปนทีม 
แตกตางกัน กลาวคือพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมที่มีอายุต่ํากวา 26 ป มีเจตคติตอการทํางาน
เปนทีมแตกตางกับพนักงานที่มีอายุชวง 27-36 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .01         
โดยพนักงานที่มีอายุ 27-36 ป จะมีเจตคติตอการทํางานเปนทีมสูงกวาพนักงานที่มีอายุในชวง 
26 ป และพบวาระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน และประสบการณการฝกอบรม สามารถ
รวมกันอธิบายทัศนคติตอการทํางานเปนทีมของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมไดรอยละ 13    
(R2 = 13) 
 
อุทัยรัตน  เนียรเจริญสุข  (2544 : 68, อางถึงใน พนิดา  แตงศรี,  
2546 : 27)  ไดทําการศึกษาปจจัยทางชีวสังคม ลักษณะทางพุทธและจิตลักษณะที่มีผลตอ
พฤติกรรม  การทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเครื่องประดับ พบวาพนักงานที่มี
อายุมากมีพฤติกรรมการทํางานที่ดีกวาพนักงานที่มีอายุนอย โดยเฉพาะกลุมอายุ 30 ปข้ึนไป มี
พฤติกรรมการทํางานที่ดีกวาพนักงานที่มีอายุ 29 ปลงมา 
 
2.2  งานวิจัยในตางประเทศ 
โจสโวลด, ฮุย และยู  (Tjosvold, Hui and Yu ,  2003 : 141, 154)  
ไดศึกษาถึงการบริหารความขัดแยงและหนาที่งานเพื่อผลการปฏิบัติงานของทีมงานในประเทศจีน 
พบวาทีมงานที่บริหารความขัดแยงดวยวิธีการรวมมือกัน  (Cooperative)  โดยไมใชวิธีการแขงขัน  
(Competitive)  และการหลีกเล่ียง  (Avoiding)  จะสามารถจัดการหนาที่งานและทํางานใหสําเร็จ
ไดอยางมีประสิทธิผล และพบวาข้ันตอนและความสามารถที่จะจัดการความขัดแยงดวยวิธี      




ชอย  (Choi,  2007 : 228)  ไดศึกษาถึงองคประกอบของกลุมงานและ
พฤติกรรมเชิงสรางสรรค  (Creative Behaviour)  ของพนักงานในประเทศเกาหลี โดยศึกษา




เชน และเชน  (Shen and Chen,  2007 : 653-655)  ไดศึกษาเกี่ยวกับ
ความสัมพันธของความเปนผูนํา ความไววางใจในทีม และผลการปฏิบัติงานของทีม โดย
เปรียบเทียบระหวางธุรกิจบริการและอุตสาหกรรมการผลิต พบวารูปแบบของความเปนผูนํามีผล
เชิงบวกตอความไววางใจในทีม และความไววางใจในทีมเองนั้น มีผลกระทบตอผลการปฏิบัติงาน




โช และเยห  (Chou and Yeh, 2007 : 1044)  ไดศึกษาถึงความขัดแยง 
การบริหารความขัดแยง และผลการปฏิบัติงานในทีมงานเพื่อการวางแผนทรัพยากรธุรกิจของ
องคกร  (Enterprise Resource Planning)  ซึ่งเปนรูปแบบหนึ่งของทีมงานขามหนาที่  (Cross-
functional Team)  ผลการศึกษาพบวาความสามัคคี กลยุทธการจัดการความขัดแยงดวย       




เดเรไล และเบคาโซกลู  (Dereli and Baykasoglu,  2006 : 317, 323)  
ไดอธิบายเกี่ยวกับการจัดตั้งทีมงานเพื่อการตรวจสอบคุณภาพตามมาตรฐาน ISO9001:2000 วา
การจัดตั้งทีมงานดังกลาวตองการผูตรวจสอบที่มีทั้งความรูและทักษะที่เหมาะสมในการทํางาน 
กระบวนการดังกลาวตองอาศัยทีมงานที่มีทักษะหลากหลาย ทักษะเหลานั้น ไดแก ความเชี่ยวชาญ
ดานเทคนิค ซึ่งรวมถึงความรูทางวิชาชีพ ทักษะในการแกปญหาและการตัดสินใจ ทักษะใน     
การปฏิสัมพันธ ซึ่งรวมถึงการจัดการความขัดแยงและการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิผล 
 
เพทธีบริดจ  (Pethybridge, 2004 : 38)  ไดศึกษาเกี่ยวกับทีมงานวาจะมี
อิทธิพลตอการวางแผนงานไดอยางไร โดยเก็บขอมูลจากโรงพยาบาลในประเทศอังกฤษ          
ผลการศึกษาพบวาปจจัยที่กระตุนใหเกิดการทํางานเปนทีมที่ดีนั้น ไดแก การแบงปนขอมูล 
ขอตกลง ความไววางใจ การมีวัฒนธรรมการเรียนรู และความเปนผูนําที่ดี นอกจากนี้ยังไดสรุปวา
การทํางานเปนทีมที่ดี ความเปนผูนําที่ดี ตลอดจนการติดตอส่ือสารที่ดี จะสามารถนําไปสู      
การวางแผนงานที่ดีได 
 
โมลีนุกซ  (Molyneux,  2001 : 29, 34)  ไดศึกษาถึงการทํางานเปนทีม
วาส่ิงใดที่จะทําใหทีมงานสามารถทํางานไดดี โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางของทีมงานดานสุขภาพ
ในประเทศอังกฤษแถบตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการศึกษาพบวาส่ิงที่เปนตัวบงช้ีการทํางาน    
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เลดลอว และคณะ  (Laidlaw, et al.,  2006 : 23)  ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางลักษณะบุคคล ทัศนคติ การฝกอบรมในอดีต และความรูทางคลินิกของแพทยประจําบาน  
(Resident)  กับการแสดงออกดานทักษะในการติดตอส่ือสาร พบวาเพศ การใชภาษา และอายุ 




จากเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับทักษะและปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอ   
การทํางานดังกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปทักษะและปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอการทํางานได 
ดังแสดงในตาราง 1 และตาราง 2 ตามลําดับ 
 










น้ําเพชร  กระตายทอง /    
ปริทัศน  โชคไพบูลย    / 
โสภา  พิมพศริิ / / /  
สุนันทา  เลาหนันท / / / / 
โจสโวลด ฮุย และยู    / 
เชน และเชน  / /  
โช และเยห    / 
เดเรไล และเบคาโซกล ู / /  / 
เพทธีบริดจ / / /  







ตาราง 2  สรุปผลเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอการทํางานรวมกัน 
ปจจัยสวนบคุคลที่มีผลตอการทํางานรวมกัน 
เพศ อายุ การศึกษา ตําแหนง ระยะเวลา/ ความรู ผูศึกษา 
    ประสบการณ  
ชัชวาล  วงศทา   /  /  
ชุติมา  มาลัย  /   /  
น้ําเพชร  กระตายทอง /      
ปริทัศน  โชคไพบูลย  /     
พนิดา  แตงศรี  /     
วรงคศิริ  พรหมรักษ    / /  
สมแกว  รุงเลิศเกรียงไกร 
   และคณะ 
/ /     
สมจิตร  จาํปาแดง /  / /   
สุนันทา  เลาหนันทน      / 
สุระ  ออนแพง   /  /  
อังคณา  นตุยกุล  / /    
อัญชลี  เฑียรฆชาต ิ  / /  /  
อุทัยรัตน  เนยีรเจริญสุข  /     
ชอย / /     
โช และเยห     /  
เดเรไล และเบคาโซกล ู      / 
เลดลอว และคณะ / /     
 
จากการศึกษาเอกสารและผลงานวิจัยที่เก่ียวของกับการทํางานรวมกันของบุคคล  
ตาง ๆ นั้น ผูวิจัยไดรวบรวมและแสดงองคประกอบที่มีผลตอการทํางานรวมกันตามตาราง 1  





























-  เพศ 
-  อายุ 
-  ระดบัการศึกษา 
-  ตาํแนงงาน 
-  ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
-  ประสบการณ              
ดานการตรวจสอบบัญช ี
-  ความรูความเขาใจ          
ในงานสอบบญัชี 
ปจจัยสวนบคุคลผูสอบบัญชี 
-  เพศ 
-  อายุ 
-  ระดบัการศึกษา 
-  ตาํแนงงาน 
-  ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
ระดับทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทาํงาน
รวมกับผูอ่ืนของผูสอบบญัชี ในมุมมองของ   
ผูทําบญัชีและผูสอบบญัช ี
-  ทักษะในการติดตอส่ือสาร 
-  ทักษะในการปฏิสัมพันธ/มนุษยสัมพนัธ 
-  ทักษะในการจูงใจและชกันํา 
-  ทักษะในการบริหารความขัดแยง 
 
ภาพประกอบ 6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
จากงานวิจัยเกี่ยวกับความคาดหวังที่มีตอการสอบบัญชีในประเทศไทย  (สาวิตรี  
อองธรรมกุล,  2547 : 117)  ซึ่งพบความแตกตางของความคาดหวังที่มีตอการสอบบัญชี
ระหวางผูสอบบัญชีกับผูใชงบการเงิน และการศึกษาความแตกตางของความคาดหวังท่ีมีตอ    
การสอบบัญชีระหวางผูสอบบัญชีกับผูจัดการของบริษัทในประเทศสิงคโปร  (Koh and Woo,  










ตาราง 2 ผูวิจัยจึงไดตั้งสมมติฐาน ดังนี้ 
สมมติฐานที่ 2 : ปจจัยสวนบุคคลของผูทําบัญชีมีผลตอระดับทักษะสวนบุคคลที่ใชใน
การทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชีในมุมมองของผูทําบัญชี 








การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ  (Survey Research)  กลาวคือเปนการศึกษาจาก
ตัวอยางของประชากรที่สุมมา โดยถือวาตัวอยางที่สุมมานั้นเปนตัวแทนจากประชากรทั้งหมด     
ที่ผูวิจัยสนใจศึกษา การเก็บรวบรวมขอมูลใชวิธีการสงแบบสอบถามใหแกตัวอยาง เพ่ือให
ตัวอยางตอบคําถามและสงแบบสอบถามกลับมายังผูทําวิจัย และนําขอมูลที่ ได รับจาก            
การตอบกลับไปทําการวิเคราะหทางสถิติและสรุปผลตอไป 
ในบทนี้จะกลาวถึงวิธีการวิจัย โดยบรรยายถึงประชากร กลุมตัวอยาง วิธีการสุม
ตัวอยาง เครื่องมือในการวิจัย การเก็บรวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูล เพ่ือแสดงใหเห็นถึง
ข้ันตอนและวิธีการที่ใชในการวิจัยเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของการวิจัยนี้ 
 
ประชากร กลุมตัวอยาง และวิธีการสุมตัวอยาง 
 
1.  ประชากร 
ประชากรของการศึกษาในครั้งนี้มี 2 กลุม คือผูทําบัญชีและผูสอบบัญชี        
โดยในสวนของผูทําบัญชีเปนพนักงานในฝายบัญชีของบริษัทที่จดทะเบียนกับตลาดหลักทรัพย
แหงประเทศไทยจํานวน 471 ราย  (ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย,  2550)  และสวนของ
ผูสอบบัญชีเปนผูสอบบัญชีรับอนุญาตท่ีไดรับความเห็นชอบจากสํานักงานคณะกรรมการกํากับ
หลักทรัพยและตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยจํานวน 100 ราย  (สํานักงานคณะกรรมการ
กํากับหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย,  2550) 
สําหรับกลุมผูทําบัญชี เปนการศึกษาเพื่อรวบรวมขอมูลเก่ียวกับระดับทักษะ  
สวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมผูอ่ืนของผูสอบบัญชีในมุมมองของผูทําบัญชี รวมถึงปญหาและ
ขอเสนอแนะของผูทําบัญชีในการทํางานรวมกับผูสอบบัญชี สวนกลุมผูสอบบัญชีเปนการศึกษา
เพ่ือรวบรวมขอมูลเก่ียวกับระดับทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมผูอ่ืนของผูสอบบัญชี    
ในมุมมองของผูสอบบัญชีเอง เพ่ือนํามาเปรียบเทียบกับขอมูลที่กลุมผูทําบัญชีไดประเมินไว 
 
2.  กลุมตัวอยาง และวิธีการสุมตัวอยาง 
สําหรับกลุมผูทําบัญชี ผูวิจัยไดสุมตัวอยางตามความนาจะเปน  (Probability 
Sampling) โดยใชวิธีสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling : SRS) ซึ่งเปนการเลือก




(กัลยา  วานิชยบัญชา,  2550 : 14)  โดยผูวิจัยไดสงแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางจํานวน 
450 ราย สวนกลุมผูสอบบัญชี ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามใหกลุมตัวอยางจํานวน 100 ราย ซึ่งเปน
จํานวนทั้งหมดของประชากร และไดรับการตอบกลับจากกลุมตัวอยางทั้ง 2 กลุม ดังนี้ 
 
ตาราง 3  จํานวนและรอยละของแบบสอบถามที่ไดรับการตอบกลับของแตละกลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยาง จํานวนที่สง จํานวนทีไ่ดรับ รอยละ 
 ผูทําบัญชี 450 159 35.3 
ผูสอบบญัช ี 100  58 58.0 
รวม 550 217 39.5 
 
จากตาราง 3 ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามสําหรับผูทําบัญชีและผูสอบบัญชีกลับมา
จํานวน 159 ชุด และ 58 ชุด ตามลําดับ จากแบบสอบถามที่ไดจัดสงไปยังผูทําบัญชีและ    
ผูสอบบัญชีจํานวน 450 ชุด และ 100 ชุด ซึ่งคิดเปนรอยละ 35.3 และ 58.0 ตามลําดับ 
เนื่องจากทราบจํานวนประชากรที่แนนอน ผูวิจัยจึงคํานวณคาความคลาดเคลื่อน
ของการสุมตัวอยาง โดยคํานวณจากสูตรทาโร ยามาเน  (Yamane,  1973 : 125, อางถึงใน ยุทธ  
ไกยวรรณ,  2548 : 79)  ดังนี้ 
 n = N 
 1 + Ne2 
เมื่อ n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N แทน จํานวนประชากร 
 e แทน ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง 
คาความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางของกลุมผูทําบัญชีคํานวณได ดังนี้ 
 159 = 471 
 1 + 471e2 
 e = 0.06 
คาความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางของกลุมผูสอบบัญชีคํานวณได ดังนี้ 
 58 = 100 
 1 + 100e2 
 e = 0.08 
จากการคํานวณคาความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางขางตน จึงทําใหการสุม
ตัวอยางของผูทําบัญชีและผูสอบบัญชีในการวิจัยครั้งนี้ มีระดับความเชื่อมั่นที่รอยละ 94 และ  






1.  ลักษณะเครื่องมือ 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือแบบสอบถาม  (Questionnaire)  ที่สรางข้ึน
ตามวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว โดยศึกษาจากแนวคิดทฤษฎี รายงานการวิจัยที่เก่ียวของ และ
ขอเท็จจริงที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีทั้งคําถามปลายปด  (Close-ended Questions)  และ
คําถามปลายเปด  (Open-ended Questions)  โดยแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ มีจํานวน 2 ชุด 
คือชุดสําหรับผูทําบัญชีและชุดสําหรับผูสอบบัญชี 
1.1  แบบสอบถามสําหรับผูทําบัญชี 
เนื้อหาของแบบสอบถามไดแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1  คําถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูทําบัญชี ประกอบดวย 
1.  เพศของผูตอบแบบสอบถาม โดยแบงเปนเพศชายและหญิง 
2.  อายุของผูตอบแบบสอบถาม โดยแบงชวงอายุไว 4 ระดับ 
3.  ระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม โดยแบงออกเปน 
2 กลุม คือไมเกินปริญญาตรี และปริญญาโทขึ้นไป 
4.  ตําแหนงงานของผูตอบแบบสอบถาม โดยแบงออกเปน    
4 กลุม คือเจาหนาที่ เจาหนาที่อาวุโส ผูจัดการ และผูอํานวยการ 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยแบงชวงระยะเวลาไว       
4 ระดับ 
6.  ประสบการณดานการตรวจสอบบัญชี โดยแบงเปนผูที่เคย
ปฏิบัติงานดานการสอบบัญชี และผูที่ไมเคยปฏิบัติงานดานการสอบบัญชี 
7. ความรูความเขาใจในงานสอบบัญชี โดยแบงออกเปน       
3 ดาน  คือดานวัตถุประสงคและหลักการพื้นฐานของการสอบบัญชี  ดานขอตกลงใน             
การรับงานสอบบัญชี และดานหลักฐานการสอบบัญชี 
ตอนที่ 2  เปนคําถามเกี่ยวกับทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนของผูสอบบัญชีในมุมมองของผูทําบัญชี ประกอบดวย 
1.  ทักษะในการติดตอส่ือสาร 
2.  ทักษะในการปฏิสัมพันธหรือทักษะดานมนุษยสัมพันธ 
3.  ทักษะในการจูงใจและชักนํา 
4.  ทักษะในการบริหารความขัดแยง 
คําถามตอนที่ 1 ขอ 1-6 มีลักษณะเปนคําถามปลายปดใหเลือกตอบ  
สวนคําถามในตอนที่ 1 ขอ 7 และตอนที่ 2 นั้น คําตอบมีการเรียงลําดับคะแนน  (Rating Scale)  




ซึ่งคําถามแตละขอจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะประเมินคา 5 ระดับ คือมากที่สุด มาก        
ปานกลาง นอย นอยที่สุด โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 
 







เกณฑการประเมินผลคะแนน จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง       
แบงระดับความรูความเขาใจในงานสอบบัญชีของผูทําบัญชี และระดับทักษะสวนบุคคลที่ใช      
ในการทํางานรวมกับผู อ่ืนของผูสอบบัญชีในมุมมองของผูทําบัญชี ซึ่งมีเกณฑการพิจารณา        
ในการแปลความหมาย ดังนี้ 
 
คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด = 5 - 1 = 1.33 
 จํานวนระดับ 3 
 
คําถามตอนที่ 1 ขอ 7 ขอมูลเก่ียวกับความรูความเขาใจในงานสอบบัญชี
ของผูทําบัญชี มีเกณฑการประเมินผลคะแนนดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ย 
1.00 - 2.33 มีความรูความเขาใจนอย 
2.34 - 3.67 มีความรูความเขาใจปานกลาง 




1.00 - 2.33 มีทักษะในแตละดานนอย 
2.34 - 3.67 มีทักษะในแตละดานปานกลาง 
3.68 - 5.00 มีทักษะในแตละดานมาก 






1.2  แบบสอบถามสําหรับผูสอบบัญชี 
เนื้อหาของแบบสอบถามไดแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1  คําถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูสอบบัญชี ประกอบดวย 
1.  เพศของผูตอบแบบสอบถาม โดยแบงเปนเพศชายและหญิง 
2. อายุของผูตอบแบบสอบถาม โดยการแบงชวงอายุไว        
3 ระดับ 
3.  ระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม โดยแบงออกเปน 
2 กลุม คือปริญญาตรี และปริญญาโท 
4.  ตําแหนงงานของผูตอบแบบสอบถาม โดยแบงออกเปน    
3 กลุม ไมสูงกวาผูควบคุมงาน  (Supervisor)  ผูจัดการ  (Manager)  และหุนสวนสํานักงาน  
(Partnership) 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยแบงชวงระยะเวลาไว        
3 ระดับ 
คําถามตอนที่ 1 มีลักษณะเปนคําถามปลายปดใหเลือกตอบ 
ตอนที่ 2  เปนคําถามเกี่ยวกับทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนของผูสอบบัญชีในมุมมองของผูสอบบัญชี ประกอบดวย 
1.  ทักษะในการติดตอส่ือสาร 
2.  ทักษะในการปฏิสัมพันธหรือทักษะดานมนุษยสัมพันธ 
3.  ทักษะในการจูงใจและชักนํา 
4.  ทักษะในการบริหารความขัดแยง 
คําถามตอนที่ 2 ลักษณะคําตอบมีการเรียงลําดับคะแนน  (Rating Scale)  
และมีมาตรวัดของแตละตัวแปร  (Level of Measurement)  ตามแนวคิดของลิเคิรท  (Likert)  
ซึ่งคําถามแตละขอจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะประเมินคา 5 ระดับ คือมากที่สุด มาก        
ปานกลาง นอย นอยที่สุด โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 
 










เกณฑการประเมินผลคะแนน จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง       
แบงระดับทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผู อ่ืนของผูสอบบัญชี ในมุมมองของ     
ผูสอบบัญชี ซึ่งมีเกณฑการพิจารณาในการแปลความหมายและประเมินผลคะแนนดังนี้ 
 
คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด = 5 - 1 = 1.33 
 จํานวนระดับ 3 
 
คะแนนเฉลี่ย 
1.00 - 2.33 มีทักษะในแตละดานนอย 
2.34 - 3.67 มีทักษะในแตละดานปานกลาง 
3.68 - 5.00 มีทักษะในแตละดานมาก 
 
ตอนที่ 3  เปนคําถามปลายเปดในเรื่องของขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับ
การทํางานรวมกันระหวางผูทําบัญชีและผูสอบบัญชี 
 
2.  การสรางและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
ในการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยไดดําเนินการดังตอไปนี้ 
1.  ศึกษาทฤษฎี เอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เก่ียวของกับงานวิจัยในครั้งนี้ 
2.  สรางแบบสอบถาม 
3.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางข้ึนไปเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  (Content Validity)  และความเหมาะสมของภาษา  
(Wording)  แลวนํามาปรับปรุงแกไขเพ่ือความเหมาะสมของแบบสอบถาม กอนนําไปทดลองใช
ในกลุมที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมประชากรเพื่อหาความเชื่อมั่น 
4.  นําแบบสอบถามที่ไดทําการปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช  (Try Out)  กับ
กลุมตัวอยางที่ไมใชตัวอยางจริง โดยแบงเปนผูทําบัญชี 25 ราย และผูสอบบัญชี 10 ราย เพ่ือหา
คาความเชื่อมั่น  (Reliability)  โดยวิธีสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค  (Cronbachs’ Alpha 
Coefficient)  ซึ่งเหมาะสมกับขอมูลสเกลแบบชวง โดยเฉพาะอยางย่ิงสเกลตามแนวคิดของ       
ลิเคิรท  (Likert Scale)  (กัลยา  วานิชยบัญชา,  2550 : 35)  โดยผลการหาคาความเชื่อมั่นของ







ตาราง 4  คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทักษะสวนบุคคลทีใ่ชในการทํางานรวมกับผูอ่ืน    
ของผูสอบบัญชี : มุมมองของผูทําบญัชีและผูสอบบัญช ี
ทักษะสวนบคุคลที่ใชในการทํางาน คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (α) 
รวมกับผูอ่ืนของผูสอบบญัชี ผูทําบญัช ี ผูสอบบญัช ี
1.  ทักษะในการติดตอส่ือสาร 0.942 0.899 
2.  ทักษะในการปฏิสัมพันธ/มนุษยสัมพันธ 0.854 0.923 
3.  ทักษะในการจูงใจและชักนํา 0.852 0.783 
4.  ทักษะในการบริหารความขัดแยง 0.873 0.949 
รวม 0.952 0.966 
 
5. คุณภาพของแบบสอบถามรายขอ ผูวิจัยไดวิเคราะหคาอํานาจจําแนกทั้งหมด 
31 ขอ ไดคาอํานาจจําแนกระหวาง .355 ถึง .847 สําหรับแบบสอบถามของผูทําบัญชี และได  
คาอํานาจจําแนกระหวาง .309 ถึง .911 สําหรับแบบสอบถามของผูสอบบัญชี  (รายละเอียด
แสดงไวในภาคผนวก ค) 
6. นําแบบสอบถามที่ไดทดลองใชมาทําการปรับปรุงขอคําถามใหชัดเจน   
เขาใจงาย มีความสมบูรณย่ิงข้ึน โดยนําเสนอใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธพิจารณาอีกครั้ง  
เพ่ือแกไขใหถูกตองแลวจัดพิมพ 




1.  แหลงที่มาของขอมูล 
ขอมูลที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ไดมาจาก 2 แหลง 
1.1  แหลงขอมูลปฐมภูมิ 
ไดจากการใชแบบสอบถามกับผูทําบัญชีที่ปฏิบัติงานในบริษัทจดทะเบียน
ในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยจํานวน 159 ราย และผูสอบบัญชีที่ปฏิบัติงานใน         
สํานักงานสอบบัญชีที่ไดรับความเห็นชอบจากสํานักงานคณะกรรมการกํากับหลักทรัพยและ  
ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยจํานวน 58 ราย 
1.2  แหลงขอมูลทุติยภูมิ 
ไดจากการศึกษาคนควาแนวคิดทฤษฎี การรวบรวมและประมวลผลงาน
ดานวิชาการ ไดแก ตําราวิชาการ วารสาร บทความเอกสารดานวิชาการ วิทยานิพนธ สารนิพนธ 









หลักทรัพยและตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยตามกลุมตัวอยางจํานวน 450 ราย และ 100 
ราย ตามลําดับ โดยการสงทางไปรษณียซึ่งประกอบดวยแบบสอบถามที่ไดรับการตรวจสอบ
คุณภาพแลว และหนังสือราชการจากหลักสูตรปริญญาโทบริหารธุรกิจ ภาควิชาบริหารธุรกิจ   
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร เพ่ือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
และสงแบบสอบถามที่ตอบแลวกลับคืนผูวิจัยทางไปรษณียตามซองจดหมายที่แนบไว 
2. หลังจากไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา ผูวิจัยจะดําเนินการตรวจสอบขอมูล  
(Editing)  โดยตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดรับทั้งหมด  
กอนที่จะนําไปวิเคราะห ในการนี้ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามที่ตอบกลับโดยสมบูรณจากผูทําบัญชี





เร่ิมดําเนินการโดยนําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลวมาลงรหัส  (Coding)  ตามที่ไดกําหนด
รหัสไวลวงหนาสําหรับคําถามแบบปลายปด  (Close-ended)  ขอมูลที่ลงรหัสแลว จะนํามาบันทึก
โดยคอมพิวเตอรซึ่งใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร  (Statistic Package 
for Social Sciences หรือ SPSS)  โดยสถิติที่ใชในการวิจัยเพื่ออธิบายคาของตัวแปร มีดังนี้ 
 
1.  สถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive Statistics) 
ใชเพ่ือสรุปลักษณะของกลุมขอมูล โดยที่ขอมูลนั้นเก็บรวบรวมจากกลุมตัวอยาง 
ซึ่งผูวิจัยเลือกใชสถิติเชิงพรรณนาเพื่ออธิบายขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
1.1  การแจกแจงความถี่  (Frequency)  และคารอยละ  (Percentage) 
ใชสรุปลักษณะที่สําคัญของปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ดังตอไปนี้ 
1. กลุมผูทําบัญชี ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และประสบการณดานการตรวจสอบบัญชี 







1.2  คาเฉลี่ย  (Mean)  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviations) 
ใชวิเคราะหระดับของขอมูลตอไปนี้ 






2.  สถิติเชิงอนุมาน  (Inferential Statistics) 
ใชเพ่ือวิเคราะหความแตกตางและความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ 
2.1  การทดสอบที  (t-test)  แบบ 2 กลุมอิสระตอกัน 
2.1.1  เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉล่ียของตัวแปรอิสระ 2 กลุมของผูทําบัญชี 
คือเพศ ระดับการศึกษา และประสบการณดานการตรวจสอบบัญชี ในเรื่องของการประเมินระดับ
ทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชีในมุมมองของผูทําบัญชี 
2.1.2  เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉล่ียของตัวแปรอิสระ 2 กลุมของผูสอบบัญชี 
คือเพศ และระดับการศึกษา ในเรื่องของการประเมินระดับทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางาน
รวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชีในมุมมองของผูสอบบัญชี 




2.2  การทดสอบเอฟ  (F-test) 
โดยวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว  (One-way ANOVA)  
เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉล่ียของตัวแปรอิสระตั้งแต 3 กลุมข้ึนไป ดังนี้ 
2.2.1  เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรอิสระของผูทําบัญชี คืออายุ 
ตําแหนงงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ในเรื่องของการประเมินระดับทักษะสวนบุคคลที่ใช
ในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชีในมุมมองของผูทําบัญชี 









2.3 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s 










p-value คานัยสําคัญทางสถิติ กรณีใชสถิติ t-test 
Sig. คานัยสําคัญทางสถิติ กรณีใชสถิติ F-test 
*** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
t คา t-test 
F คา F-test 
 
 





การวิจัยเรื่องทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผู อ่ืนของผูสอบบัญชี:  
มุมมองของผูทําบัญชีและผูสอบบัญชี ไดศึกษาจากกลุมตัวอยางที่เปนผูทําบัญชีจํานวน 159 ราย 
จากจํานวนประชากร 471 ราย คิดเปนรอยละ 33.76 ซึ่งเปนกลุมประชากรหลักในการศึกษา 
และผูสอบบัญชีจํานวน 58 ราย จากจํานวนประชากร 100 ราย คิดเปนรอยละ 58.00 ซึ่งเปน
กลุมประชากรเชิงสนับสนุนความคิดเห็น โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม




1.  ขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูทําบัญชีและผูสอบบัญชี 
2. ขอมูลเก่ียวกับระดับทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผู อ่ืนของ     




ผูอ่ืนของผูสอบบัญชี : มุมมองของผูทําบัญชี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของผูทําบัญชี 
5. การวิเคราะหความแตกตางของระดับทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนของผูสอบบัญชี : มุมมองของผูสอบบัญชี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของผูสอบบัญชี 
6. ขอมูลเก่ียวกับปญหาของผูทําบัญชีในการทํางานรวมกับผูสอบบัญชี 




1.  ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูทําบัญชีและผูสอบบัญชี 
1.1  กลุมผูทําบัญชี 
ในสวนของขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูทําบัญชี ผูวิจัยวิเคราะห




ตาราง 5  จํานวนและรอยละของผูทําบัญชี จําแนกตามเพศ 
เพศ จํานวน รอยละ 
ชาย  58 36.5 
หญิง 101 63.5 
รวม 159 100.0 
 
จากตาราง 5  พบวากลุมตัวอยางเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย คือเพศหญิง คิดเปน
รอยละ 63.5 และเพศชาย คิดเปนรอยละ 36.5 
 
ตาราง 6  จํานวนและรอยละของผูทําบัญชี จําแนกตามอายุ 
อายุ จํานวน รอยละ 
 ไมเกิน 30 ป  29 18.2 
มากกวา 30 ป-35 ป  33 20.8 
มากกวา 35 ป-40 ป  42 26.4 
 มากกวา 40 ป  55 34.6 
รวม 159 100.0 
 
จากตาราง 6  พบวากลุมตัวอยางมีอายุมากกวา 40 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 34.6 
รองลงมา ไดแก อายุมากกวา 35 ป-40 ป คิดเปนรอยละ 26.4 และอายุมากกวา 30 ป-35 ป 
คิดเปนรอยละ 20.8 สวนที่เหลือ คืออายุไมเกิน 30 ป คิดเปนรอยละ 18.2 
 
ตาราง 7  จํานวนและรอยละของผูทําบัญชี จําแนกตามระดับการศึกษา 
ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 
 ไมเกินปริญญาตร ี  68 42.8 
 ปริญญาโทขึ้นไป  91 57.2 
รวม 159 100.0 
 
จากตาราง 7 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป      







ตาราง 8  จํานวนและรอยละของผูทําบัญชี จําแนกตามตําแหนงงาน 
ตําแหนงงาน จํานวน รอยละ 
 เจาหนาที ่  31 19.5 
 เจาหนาที่อาวุโส  27 17.0 
 ผูจัดการ  63 39.6 
 ผูอํานวยการ  38 23.9 
รวม 159 100.0 
 
จากตาราง 8  พบวากลุมตัวอยางมีตําแหนงเปนผูจัดการมากที่สุด คิดเปนรอยละ 
39.6 รองลงมา ไดแก ผูอํานวยการและเจาหนาที่ คิดเปนรอยละ 23.9 และ 19.5 ตามลําดับ 
สวนที่เหลือ คือเจาหนาที่อาวุโส คิดเปนรอยละ 17.0 
 
ตาราง 9  จํานวนและรอยละของผูทําบัญชี จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน รอยละ 
 ไมเกิน 6 ป  28 17.6 
 มากกวา 6 ป-9 ป  26 16.4 
 มากกวา 9 ป-12 ป  32 20.1 
 มากกวา 12 ป  73 45.9 
รวม 159 100.0 
 
จากตาราง 9 พบวากลุมตัวอยางมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 12 ป       
มากที่สุด คิดเปนรอยละ 45.9 รองลงมา ไดแก มากกวา 9 ป-12 ป และไมเกิน 6 ป คิดเปน 
รอยละ 20.1 และ 17.6 ตามลําดับ สวนที่เหลือ คือมากกวา 6 ป-9 ป คิดเปนรอยละ 16.4 
 
ตาราง 10  จํานวนและรอยละของผูทําบัญชี จําแนกตามประสบการณดานการตรวจสอบบัญชี 
ประสบการณดานการตรวจสอบบัญช ี จํานวน รอยละ 
ไมเคยปฏิบตัิงานสอบบัญช ี  90 56.6 
 เคยปฏิบัติงานสอบบญัช ี  69 43.4 
รวม 159 100.0 
 
จากตาราง 10 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญไมเคยปฏิบัติงานสอบบัญชีมากอน      




ตาราง 11  คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความรูความเขาใจในงานสอบบญัชี       
ของผูทําบัญช ีในภาพรวมและรายดาน 
ความรูความเขาใจในงานสอบบญัชี Mean S.D. อันดบั ระดับ 
1. วัตถุประสงคและหลักการพื้นฐาน        
ของการสอบบญัชี 
3.87 0.571 1 มาก 
2.  ขอตกลงในการรับงานสอบบญัชี 3.72 0.665 3 มาก 
3.  หลักฐานการสอบบญัชี 3.85 0.602 2 มาก 
รวม 3.84 0.564  มาก 
 
จากตาราง 11 พบวาระดับความรูความเขาใจในงานสอบบัญชีของผูทําบัญชีโดยรวม
อยูในระดับมาก  (Mean = 3.84)  และเมื่อพิจารณาในแตละดานพบวาระดับความรูความเขาใจ
ในงานสอบบัญชีของผูทําบัญชีทุกดานนั้นอยูในระดับมากเชนกัน เรียงตามลําดับจากมากไปนอย 
คือดานวัตถุประสงคและหลักการพื้นฐานของการสอบบัญชี  (Mean = 3.87)  รองลงมา คือ  
ดานหลักฐานการสอบบัญชี  (Mean = 3.85)  และดานขอตกลงในการรับงานสอบบัญชี  (Mean 
= 3.72)  มีคาเฉล่ียนอยที่สุด 
เมื่อวิเคราะหรายละเอียดของปจจัยเกี่ยวกับความรูความเขาใจในงานสอบบัญชี   
ดานวัตถุประสงคและหลักการพื้นฐานของการสอบบัญชี ขอตกลงในการรับงานสอบบัญชี และ
หลักฐานการสอบบัญชี ตามผลการประเมินในมุมมองของผูทําบัญชีเอง แสดงผลการศึกษาได   
ดังตาราง 12-14 
 
ตาราง 12  คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความรูความเขาใจในงานสอบบญัชี     
ของผูทําบัญช ีในดานวัตถปุระสงคและหลักการพื้นฐานของการสอบบญัชี 
วัตถุประสงคและหลักการพ้ืนฐานของการสอบบัญชี Mean S.D. อันดบั ระดับ 
1. วัตถุประสงคของการตรวจสอบงบการเงิน 3.93 0.685 2 มาก 
2. มรรยาทของผูสอบบัญชีที่กําหนด      
โดยสภาวิชาชพีบัญช ี
3.79 0.657 4 มาก 
3. วิธีการตรวจสอบเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคของการตรวจสอบ 
3.74 0.648 5 มาก 
4. ความรับผดิชอบของผูสอบบัญชี         
ตองบการเงิน 
3.87 0.654 3 มาก 
5. ความรับผดิชอบของผูบริหารกิจการ    
ตองบการเงิน 
4.03 0.656 1 มาก 




และหลักการพื้นฐานของการสอบบัญชีอยูในระดับมาก  (Mean = 3.87)  เมื่อพิจารณาเปน    
รายขอพบวามีความรูความเขาใจอยูในระดับมากทุกขอ  (Mean อยูระหวาง 3.74-4.03)  โดย
ขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุด คือความรับผิดชอบของผูบริหารกิจการตองบการเงิน  (Mean = 4.03)  
รองลงมา คือวัตถุประสงคของการตรวจสอบงบการเงิน  (Mean = 3.93)  สําหรับขอที่มีคาเฉล่ีย
นอยที่สุด คือวิธีการตรวจสอบเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของการตรวจสอบ  (Mean = 3.74)  
โดยมีระดับความรูความเขาใจในระดับมากเชนกัน 
 
ตาราง 13  คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความรูความเขาใจในงานสอบบญัชี     
ของผูทําบัญช ีในดานขอตกลงในการรับงานสอบบัญช ี
ขอตกลงในการรับงานสอบบัญช ี Mean S.D. อันดบั ระดับ 
1. ประโยชนของหนังสือตอบรบั      
งานสอบบัญช ี
3.70 0.699 2 มาก 
2. เนื้อหาของหนังสือตอบรับงานสอบบญัช ี 3.74 0.660 1 มาก 
รวม 3.72 0.665  มาก 
 
จากตาราง 13 พบวาโดยภาพรวมผูทําบัญชีมีความรูความเขาใจในดานขอตกลงใน
การรับงานสอบบัญชีอยูในระดับมาก  (Mean = 3.72)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวามีความรู
ความเขาใจอยูในระดับมากทั้ง 2 ขอ โดยเรื่องเนื้อหาของหนังสือตอบรับงานสอบบัญชี  (Mean = 
3.74)  มีคาเฉล่ียมากกวาเร่ืองประโยชนของหนังสือตอบรับงานสอบบัญชี  (Mean = 3.70) 
 
ตาราง 14  คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความรูความเขาใจในงานสอบบญัชี     
ของผูทําบัญช ีในดานหลักฐานการสอบบญัชี 
หลักฐานการสอบบญัชี Mean S.D. อันดบั ระดับ 
1. ความหมายของหลักฐานการสอบบัญช ี 3.81 0.562 8 มาก 
2. ความเพียงพอและเหมาะสมของหลักฐาน
การสอบบญัชี 
3.84 0.561 7 มาก 
3. ความมีสาระสาํคัญของรายการ            
ที่ตรวจสอบ 
3.86 0.627 4 มาก 
4. แหลงที่มาและความเชื่อถือไดของขอมูล 3.94 0.578 1 มาก 
5. วิธีการปฏิบตัิเพ่ือใหไดหลักฐาน        
การสอบบญัชีโดยการตรวจบันทึก 
ทางการบัญช ี
3.88 0.673 2 มาก 
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ตาราง 14  (ตอ) 
หลักฐานการสอบบญัชี Mean S.D. อันดบั ระดับ 
6. วิธีการปฏิบตัิเพ่ือใหไดหลักฐาน        
การสอบบญัชีโดยการสังเกตการณ 
3.78 0.682 9 มาก 
7. วิธีการปฏิบตัิเพ่ือใหไดหลักฐาน        
การสอบบญัชีโดยการสอบถามและ    
การขอคํายืนยนั 
3.87 0.654 3 มาก 
8. วิธีการปฏิบตัิเพ่ือใหไดหลักฐาน        
การสอบบญัชีโดยการคาํนวณ 
3.86 0.665 4 มาก 
9. วิธีการปฏิบตัิเพ่ือใหไดหลักฐาน        
การสอบบญัชีโดยการวิเคราะห
เปรียบเทียบ 
3.86 0.676 4 มาก 
รวม 3.85 0.542  มาก 
 
จากตาราง 14  พบวาโดยภาพรวมผูทําบัญชีมีความรูความเขาใจในดานหลักฐาน 
การสอบบัญชีอยูในระดับมาก  (Mean = 3.85)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาผูทําบัญชีมีความรู
ความเขาใจอยูในระดับมากทุกขอ  (Mean อยูระหวาง 3.78-3.94)  โดยขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุด คือ
แหลงที่มาและความเชื่อถือไดของขอมูล  (Mean = 3.94)  รองลงมา คือวิธีการปฏิบัติเพ่ือใหได
หลักฐานการสอบบัญชีโดยการตรวจบันทึกทางการบัญชี  (Mean = 3.88)  สําหรับขอที่มีคาเฉล่ีย
นอยที่สุด คือวิธีการปฏิบัติเพ่ือใหไดหลักฐานการสอบบัญชีโดยการสังเกตการณ  (Mean = 
3.78)  โดยมีระดับความรูความเขาใจอยูในระดับมากเชนกัน 
 
1.2  กลุมผูสอบบัญชี 
ในสวนของขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูสอบบัญชี ผูวิจัยวิเคราะห
ขอมูลจากแบบสอบถามที่ตอบกลับมาของผูสอบบัญชีจํานวน 58 ชุด ไดผลการวิเคราะห ดังนี้ 
 
ตาราง 15  จํานวนและรอยละของผูสอบบัญชี จําแนกตามเพศ 
เพศ จํานวน รอยละ 
ชาย 23 39.7 
หญิง 35 60.3 




จากตาราง 15 พบวากลุมตัวอยางเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย คือเพศชาย       
คิดเปนรอยละ 39.7 และเพศหญิง คิดเปนรอยละ 60.3 
 
ตาราง 16  จํานวนและรอยละของผูสอบบัญชี จําแนกตามอายุ 
อายุ จํานวน รอยละ 
 ไมเกิน 30 ป 17 29.3 
มากกวา 30 ป-40 ป 21 36.2 
 มากกวา 40 ป 20 34.5 
รวม 58 100.0 
 
จากตาราง 16 พบวากลุมตัวอยางมีอายุมากกวา 30 ป-40 ป มากที่สุด คิดเปน  
รอยละ 36.2 รองลงมา คืออายุมากกวา 40 ป คิดเปนรอยละ 34.5 สวนที่เหลือ คืออายุไมเกิน 
30 ป คิดเปนรอยละ 29.3 
 
ตาราง 17  จํานวนและรอยละของผูสอบบัญชี จําแนกตามระดับการศึกษา 
ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 
 ปริญญาตรี 23 39.7 
 ปริญญาโท 35 60.3 
รวม 58 100.0 
 
จากตาราง 17  พบวากลุมตัวอยางสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเปน
รอยละ 60.3 สวนที่เหลือ คือระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 39.7 
 
ตาราง 18  จํานวนและรอยละของผูสอบบัญชี จําแนกตามตําแหนงงาน 
ตําแหนงงาน จํานวน รอยละ 
ไมสูงกวาผูควบคุมงาน 13 22.4 
 ผูจัดการ 24 41.4 
 หุนสวนสํานักงาน 21 36.2 
รวม 58 100.0 
 
จากตาราง 18  พบวากลุมตัวอยางมีตําแหนงเปนผูจัดการมากที่สุด คิดเปนรอยละ 




ตาราง 19  จํานวนและรอยละของผูสอบบัญชี จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน รอยละ 
 ไมเกิน 9 ป 16 27.6 
 มากกวา 9 ป-12 ป 19 32.8 
 มากกวา 12 ป 23 39.7 
รวม 58 100.0 
 
จากตาราง 19 พบวากลุมตัวอยางมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 12 ป     
มากที่ สุด คิดเปนรอยละ 39.7 รองลงมา คือมากกวา 9 ป-12 ป คิดเปนรอยละ 32.8         
สวนที่เหลือ คือไมเกิน 9 ป คิดเปนรอยละ 27.6 
 
2.  ขอมูลเกี่ยวกับระดับทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของ   
ผูสอบบัญชี : มุมมองของผูทําบัญชีและผูสอบบัญชี 
สําหรับขอมูลเก่ียวกับระดับทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของ 
ผูสอบบัญชี : มุมมองของผูทําบัญชีและผูสอบบัญชี ที่ผูวิจัยไดนํามาวิเคราะหนั้น ไดแก ทักษะใน
การติดตอส่ือสาร ทักษะในการปฏิสัมพันธหรือมนุษยสัมพันธ ทักษะในการจูงใจและชักนํา และ
ทักษะในการบริหารความขัดแยง ซึ่งผูสอบบัญชีไดปฏิบัติในการทํางานรวมกับผูทําบัญชี        
โดยผูวิจัยจะนําเสนอขอมูลที่วิเคราะหในรูปของคาเฉล่ีย  (Mean)  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
(Standard Deviation)  และระดับการประเมินทักษะเหลานั้น ตามมุมมองของผูทําบัญชีและ
ผูสอบบัญชี ดังตอไปนี้ 
2.1  มุมมองของผูทําบัญชี 













ตาราง 20  คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัทักษะสวนบคุคลที่ใชในการทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนของผูสอบบญัชี : มุมมองของผูทําบญัชี ในภาพรวมและรายดาน 
มุมมองของผูทําบัญช ีทักษะสวนบคุคลที่ใชในการทํางาน       
รวมกับผูอ่ืนของผูสอบบญัชี Mean S.D. อันดบั ระดับ 
1.  ทักษะในการติดตอส่ือสาร 3.69 0.519 1 มาก 
2. ทักษะในการปฏิสัมพันธ/              
ทักษะดานมนษุยสัมพันธ 
3.58 0.532 3 ปานกลาง 
3.  ทักษะในการจูงใจและชกันํา 3.59 0.493 2 ปานกลาง 
4.  ทักษะในการบริหารความขัดแยง 3.56 0.525 4 ปานกลาง 
รวม 3.61 0.471  ปานกลาง 
 
จากตาราง 20  พบวาทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชี
ในมุมมองของผูทําบัญชีโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  (Mean = 3.61)  เมื่อพิจารณาในแตละ
ดานพบวาผูทําบัญชีประเมินทักษะในการติดตอส่ือสารมีคาเฉล่ียมากที่สุด  (Mean = 3.69)   
โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก สวนที่ เหลือ ไดแก ทักษะในการจูงใจและชักนํา ทักษะใน         
การปฏิสัมพันธ/ทักษะดานมนุษยสัมพันธ และทักษะในการบริหารความขัดแยง มีคาเฉล่ีย
ใกลเคียงกัน  (Mean = 3.59 3.58 และ 3.56 ตามลําดับ)  โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง 
เมื่อวิเคราะหรายละเอียดของปจจัยเกี่ยวกับทักษะในการติดตอส่ือสาร ทักษะใน   
การปฏิสัมพันธ/ทักษะดานมนุษยสัมพันธ ทักษะในการจูงใจและชักนํา และทักษะในการบริหาร
ความขัดแยง ในมุมมองของผูทําบัญชีที่มีตอผูสอบบัญชี แสดงผลการศึกษาในตาราง 21-24 
และรายละเอียดเกี่ยวกับปจจัยดังกลาวในมุมมองของผูสอบบัญชีที่มีตอตนเอง แสดงผลการศึกษา













ตาราง 21  คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัทักษะในการตดิตอส่ือสารของ         
ผูสอบบญัชี : มุมมองของผูทําบัญช ี
มุมมองของผูทําบัญช ี
ทักษะในการตดิตอส่ือสาร 
Mean S.D. อันดบั ระดับ 
1. ผูสอบบญัชีใชถอยคําในการติดตอส่ือสาร
อยางชัดเจน ตรงไปตรงมา เขาใจงาย 
3.62 0.643 8 ปานกลาง 
2. ผูสอบบญัชีรูจักเวนจังหวะในการพูด 
เพ่ือใหผูฟงไดสนทนาโตตอบ 
3.63 0.622 7 ปานกลาง 
3. ผูสอบบญัชีใชน้ําเสียงและแสดงสีหนา
ทาทางประกอบการพูด เพ่ือใหเกิด   
ความเขาใจแจมแจง 
3.58 0.630 9 ปานกลาง 
4. เวลาพูด ผูสอบบญัชีจะมองหนาและสบตา 3.72 0.562 5 มาก 
5. ผูสอบบญัชีตั้งใจฟงคําอธิบาย            
โดยไมพูดขัดจังหวะ 
3.74 0.598 1 มาก 
6. ผูสอบบญัชีใหโอกาสในการซักถามและ
เสนอขอคิดเหน็ 
3.73 0.633 4 มาก 
7. ผูสอบบญัชีรูจักควบคุมอารมณในการพดู 
ไมใชอารมณกับผูฟง 
3.72 0.605 5 มาก 
8. ผูสอบบญัชีแสดงความสนใจและ
กระตือรือรนที่จะฟงคําอธบิายเสมอ 




3.74 0.648 1 มาก 
รวม 3.69 0.519  มาก 
 
จากตาราง 21  พบวาโดยภาพรวมผูทําบัญชีประเมินทักษะในการติดตอส่ือสารของ
ผูสอบบัญชีอยูในระดับมาก  (Mean = 3.69)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุด
เทากันมี 3 ขอ คือผูสอบบัญชีตั้งใจฟงคําอธิบายโดยไมพูดขัดจังหวะ ผูสอบบัญชีแสดงความสนใจ
และกระตือรือรนที่จะฟงคําอธิบายเสมอ และเมื่อมีการสื่อสารกัน ผูสอบบัญชีจะทบทวน      
ความเขาใจและพยายามปรับความเขาใจใหตรงกันอยูเสมอ  (Mean = 3.74)  โดยมีระดับทักษะ
อยูในระดับมาก สําหรับขอที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด คือผูสอบบัญชีใชน้ําเสียงและแสดงสีหนาทาทาง




ตาราง 22  คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัทักษะในการปฏิสัมพันธ/                
ดานมนุษยสัมพันธของผูสอบบญัชี : มุมมองของผูทําบญัชี 
มุมมองของผูทําบัญช ี
ทักษะในการปฏิสัมพันธ/ดานมนษุยสัมพันธ 
Mean S.D. อันดบั ระดับ 
1. ผูสอบบญัชีย้ิมแยมแจมใส            
พูดคุยดวยอารมณเบิกบาน 
3.70 0.661 2 มาก 
2. ผูสอบบญัชีแสดงกิริยาและแตงกายสภุาพ 
วางตัวเหมาะสมกับกาลเทศะ 
3.81 0.638 1 มาก 
3. ผูสอบบญัชีมีความอดทน มีเหตุผล      
และไมเอาใจตนเองเปนใหญ 
3.65 0.638 3 ปานกลาง 
4. ผูสอบบญัชีมีความจริงใจและรูจักยกยอง
ชมเชยตามโอกาสอันควร 
3.47 0.692 8 ปานกลาง 
5. ผูสอบบญัชีมีทัศนคติที่ด ีมองโลกในแงด ี 
มีอารมณขันตามโอกาสอนัควร 
3.37 0.708 9 ปานกลาง 
6. ผูสอบบญัชีรูจักใหความชวยเหลือ        
และมีน้ําใจ 
3.52 0.683 7 ปานกลาง 
7. เมื่อทําผิดพลาด ผูสอบบัญชีรูจักกลาว    
ขอโทษ 
3.53 0.719 6 ปานกลาง 
8. ผูสอบบญัชีสามารถปรับตัวเขากับผูอ่ืน    
ไดงาย 
3.56 0.671 5 ปานกลาง 
9. ผูสอบบญัชีสามารถจดจาํบุคคลที่เก่ียวของ
ไดอยางแมนยาํ 
3.64 0.610 4 ปานกลาง 
รวม 3.58 0.532  ปานกลาง 
 
จากตาราง 22 พบวาโดยภาพรวมผูทําบัญชีประเมินทักษะในการปฏิสัมพันธ/     
ดานมนุษยสัมพันธของผูสอบบัญชีอยูในระดับปานกลาง  (Mean = 3.58)  และเมื่อพิจารณาเปน
รายขอพบวาขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุด คือผูสอบบัญชีแสดงกิริยาและแตงกายสุภาพ วางตัวเหมาะสม
กับกาลเทศะ  (Mean = 3.81)  รองลงมา คือผูสอบบัญชีย้ิมแยมแจมใส พูดคุยดวยอารมณ   
เบิกบาน  (Mean = 3.70)  โดยมีระดับทักษะอยูในระดับมาก สําหรับขอที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด 






ตาราง 23  คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัทักษะในการจงูใจและชักนําของ      
ผูสอบบญัชี : มุมมองของผูทําบัญช ี
มุมมองของผูทําบัญช ี
ทักษะในการจงูใจและชักนํา 
Mean S.D. อันดบั ระดับ 
1. ผูสอบบญัชีสามารถปรับตัวเขากับ
สถานการณตาง ๆ ที่เกิดขึน้ไดด ี
3.56 0.591 5 ปานกลาง 
2. ผูสอบบญัชีมีความสามารถในการจูงใจ 3.47 0.644 7 ปานกลาง 
3. ผูสอบบญัชีมีความตั้งใจและรับผิดชอบ 
ในการทาํงาน คอยติดตามงาน         
อยางสม่ําเสมอ 
3.73 0.636 1 มาก 
4. ผูสอบบญัชีมีวุฒิภาวะทางอารมณมั่นคง 3.58 0.556 4 ปานกลาง 
5. ผูสอบบญัชีมีความเชื่อมั่นในตนเอง 3.72 0.603 2 มาก 
6. ผูสอบบญัชีสามารถสอนหรือแนะนาํ   
และแกไขปญหาขอบกพรอง ในระหวาง
การตรวจสอบได 
3.53 0.634 6 ปานกลาง 
7. ผูสอบบญัชีมีความเฉลียวฉลาด รอบรู 3.59 0.587 3 ปานกลาง 
รวม 3.59 0.492  ปานกลาง 
 
จากตาราง 23 พบวาโดยภาพรวมผูทําบัญชีประเมินทักษะในการจูงใจและชักนําของ
ผูสอบบัญชีอยูในระดับปานกลาง  (Mean = 3.59)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาขอที่มีคาเฉล่ีย
สูงสุด คือผูสอบบัญชีมีความตั้งใจและรับผิดชอบในการทํางาน คอยติดตามงานอยางสม่ําเสมอ  
(Mean = 3.73)  รองลงมา คือผูสอบบัญชีมีความเชื่อมั่นในตนเอง  (Mean = 3.72)   โดยมี
ระดับทักษะอยูในระดับมาก สําหรับขอที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด คือผูสอบบัญชีมีความสามารถใน 












ตาราง 24  คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัทักษะในการบริหารความขดัแยง        
ของผูสอบบัญชี : มุมมองของผูทําบญัชี 
มุมมองของผูทําบัญช ี
ทักษะในการบริหารความขดัแยง 
Mean S.D. อันดบั ระดับ 
1. ผูสอบบญัชียอมรับฟงในความคิดเหน็ที่
แตกตาง 
3.55 0.623 4 ปานกลาง 
2. เมื่อมีขอขัดแยง ผูสอบบญัชีพยายาม
ประนีประนอม 
3.48 0.664 6 ปานกลาง 
3. เพ่ือยุติปญหา ผูสอบบัญชีจะพยายามหา
ขอตกลงที่ทุกฝายยอมรับ 
3.53 0.604 5 ปานกลาง 
4. ผูสอบบญัชีใชเหตุผลในการแกไขปญหา 3.67 0.568 1 ปานกลาง 
5. เมื่อมีความขัดแยง ผูสอบบญัชีกลาที่จะ
เผชิญหนากับเหตุการณนัน้ ๆ 
3.58 0.619 2 ปานกลาง 
6. ผูสอบบญัชีรูจักควบคุมประเด็นขอขัดแยง
โดยมีการแกไขทีละประเด็น 
3.58 0.577 2 ปานกลาง 
รวม 3.56 0.525  ปานกลาง 
 
จากตาราง 24 พบวาโดยภาพรวมผูทําบัญชีประเมินทักษะในการบริหารความขัดแยง
ของผูสอบบัญชีอยูในระดับปานกลาง  (Mean = 3.56)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาผูทําบัญชี
ประเมินทักษะทุกขออยูในระดับปานกลาง โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือผูสอบบัญชีใชเหตุผล    
ในการแกไขปญหา  (Mean = 3.67)  รองลงมา คือเมื่อมีความขัดแยง ผูสอบบัญชีกลาที่จะ
เผชิญหนากับเหตุการณนั้น ๆ และผูสอบบัญชีรูจักควบคุมประเด็นขอขัดแยงโดยมีการแกไข      
ทีละประเด็น  (Mean = 3.58)  สําหรับขอที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด คือเมื่อมีขอขัดแยง ผูสอบบัญชี
พยายามประนีประนอม  (Mean = 3.48) 
 
2.2  มุมมองของผูสอบบัญชี 
การศึกษาระดับทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผู อ่ืนของ   








ตาราง 25  คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัทักษะสวนบคุคลที่ใชในการทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนของผูสอบบญัชี : มุมมองของผูสอบบัญชี ในภาพรวมและรายดาน 
มุมมองของผูสอบบัญช ีทักษะสวนบคุคลที่ใชในการทํางาน      
รวมกับผูอ่ืนของผูสอบบญัชี Mean S.D. อันดบั ระดับ 
1. ทักษะในการตดิตอส่ือสาร 4.08 0.591 2 มาก 
2. ทักษะในการปฏิสัมพันธ/               
ทักษะดานมนษุยสัมพันธ 
3.96 0.656 4 มาก 
3. ทักษะในการจงูใจและชักนํา 4.13 0.498 1 มาก 
4. ทักษะในการบริหารความขดัแยง 4.06 0.729 3 มาก 
รวม 4.05 0.566  มาก 
 
จากตาราง 25  พบวาโดยภาพรวมผูสอบบัญชีประเมินตนเองวามีทักษะสวนบุคคล  
ที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนอยูในระดับมาก  (Mean = 4.05)  และเมื่อพิจารณาในแตละดาน
พบวาผูสอบบัญชีประเมินทักษะทุกดานอยูในระดับมากเชนกัน โดยดานที่มีคาเฉล่ียมากที่สุด    
คือทักษะในการจูงใจและชักนํา  (Mean = 4.13) รองลงมา คือทักษะในการติดตอส่ือสาร  
(Mean = 4.08)  ทักษะในการบริหารความขัดแยง  (Mean = 4.06)  และทักษะใน            



















ตาราง 26  คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัทักษะในการตดิตอส่ือสาร                
ของผูสอบบัญชี : มุมมองของผูสอบบญัชี 
มุมมองของผูสอบบัญช ี
ทักษะในการตดิตอส่ือสาร 
Mean S.D. อันดบั ระดับ 
1. ใชถอยคําในการติดตอส่ือสารอยางชัดเจน 
ตรงไปตรงมา เขาใจงาย 
4.16 0.670 3 มาก 
2. รูจักเวนจังหวะในการพูด เพ่ือใหผูฟง   
ไดสนทนาโตตอบ 




3.83 0.775 9 มาก 
4. เวลาพูด จะมองหนาและสบตา 4.14 0.712 4 มาก 
5. ตั้งใจฟงคาํอธบิาย โดยไมพูดขัดจังหวะ 4.09 0.779 5 มาก 
6. ใหโอกาสในการซักถามและ            
เสนอขอคิดเหน็ 
4.05 0.826 6 มาก 
7. รูจักควบคมุอารมณในการพูด            
ไมใชอารมณกับผูฟง 
3.98 0.827 7 มาก 
8. แสดงความสนใจและกระตอืรือรน        
ที่จะฟงคําอธบิายเสมอ 
4.28 0.643 1 มาก 
9. เมื่อมีการสื่อสารกัน จะทบทวน       
ความเขาใจและพยายามปรบัความเขาใจ
ใหตรงกันอยูเสมอ 
4.28 0.744 1 มาก 
รวม 4.08 0.591  มาก 
 
จากตาราง 26  พบวาโดยรวมผูสอบบัญชีประเมินทักษะในการติดตอส่ือสารของ
ตนเองอยูในระดับมาก  (Mean = 4.08)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวามีการประเมินทักษะ   
อยูในระดับมากทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากัน 2 ขอ คือผูสอบบัญชีแสดงความสนใจและ
กระตือรือรนที่จะฟงคําอธิบายเสมอ และเมื่อมีการสื่อสารกัน ผูสอบบัญชีจะทบทวนความเขาใจ
และพยายามปรับความเขาใจใหตรงกันอยูเสมอ  (Mean = 4.28)  รองลงมา คือผูสอบบัญชี    
ใชถอยคําในการติดตอส่ือสารอยางชัดเจน ตรงไปตรงมา เขาใจงาย  (Mean = 4.16)  สําหรับ 
ขอที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด คือผูสอบบัญชีใชน้ําเสียงและแสดงสีหนาทาทางประกอบการพูด เพ่ือให




ตาราง 27  คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัทักษะในการปฏิสัมพันธ/                
ดานมนุษยสัมพันธของผูสอบบญัชี : มุมมองของผูสอบบัญช ี
มุมมองของผูสอบบัญช ี
ทักษะในการปฏิสัมพันธ/ดานมนษุยสัมพันธ 
Mean S.D. อันดบั ระดับ 
1. ย้ิมแยมแจมใส พูดคุยดวยอารมณ     
เบิกบาน 
4.02 0.662 4 มาก 
2. แสดงกิริยาและแตงกายสภุาพ       
วางตัวเหมาะสมกับกาลเทศะ 
4.36 0.613 1 มาก 
3. มีความอดทน มีเหตุผล และไมเอาใจ
ตนเองเปนใหญ 
4.10 0.831 2 มาก 
4. มีความจริงใจและรูจักยกยองชมเชย  
ตามโอกาสอันควร 
3.83 0.901 8 มาก 
5. มีทัศนคติที่ด ีมองโลกในแงดี              
มีอารมณขันตามโอกาสอนัควร 
3.48 0.863 9 ปานกลาง 
6. รูจักใหความชวยเหลือ และมีน้ําใจ 3.98 0.927 5 มาก 
7. เมื่อทําผิดพลาด รูจักกลาวขอโทษ 4.09 0.823 3 มาก 
8. สามารถปรับตวัเขากับผูอ่ืนไดงาย 3.88 0.839 6 มาก 
9. สามารถจดจาํบุคคลที่เก่ียวของ           
ไดอยางแมนยาํ 
3.86 0.847 7 มาก 
รวม 3.96 0.656  มาก 
 
จากตาราง 27  พบวาโดยรวมผูสอบบัญชีประเมินทักษะในการปฏิสัมพันธ/ทักษะ
ดานมนุษยสัมพันธของตนเองอยูในระดับมาก  (Mean = 3.96)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 
มีการประเมินทักษะอยูในระดับปานกลางเพียงขอเดียว สวนที่เหลืออยูในระดับมาก โดยขอที่มี
คาเฉล่ียสูงสุด คือผูสอบบัญชีแสดงกิริยาและแตงกายสุภาพ วางตัวเหมาะสมกับกาลเทศะ  (Mean 
= 4.36)  รองลงมา คือผูสอบบัญชีมีความอดทน มีเหตุผล และไมเอาใจตนเองเปนใหญ       
โดยมีระดับทักษะอยูในระดับมาก สําหรับขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือผูสอบบัญชีมีทัศนคติที่ดี 







ตาราง 28  คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัทักษะในการจงูใจและชักนําของ      
ผูสอบบญัชี : มุมมองของผูสอบบัญช ี
มุมมองของผูสอบบัญช ี
ทักษะในการจงูใจและชักนํา 
Mean S.D. อันดบั ระดับ 
1. สามารถปรับตวัเขากับสถานการณตาง ๆ 
ที่เกิดขึ้นไดด ี
4.03 0.648 5 มาก 
2. มีความสามารถในการจูงใจ 3.88 0.703 7 มาก 
3. มีความตั้งใจและรับผิดชอบในการทาํงาน 
คอยติดตามงานอยางสม่ําเสมอ 
4.45 0.626 1 มาก 
4. มีวุฒิภาวะทางอารมณมั่นคง 4.10 0.640 4 มาก 
5. มีความเชื่อมั่นในตนเอง 4.26 0.548 3 มาก 
6. สามารถสอนหรือแนะนํา และแกไขปญหา
ขอบกพรอง ในระหวางการตรวจสอบได 
4.28 0.586 2 มาก 
7. มีความเฉลียวฉลาด รอบรู 3.93 0.672 6 มาก 
รวม 4.13 0.498  มาก 
 
จากตาราง 28  พบวาโดยภาพรวมผูสอบบัญชีประเมินทักษะในการจูงใจและชักนํา
ของตนเองอยูในระดับมาก  (Mean = 4.13)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวามีการประเมินทักษะ   
อยูในระดับมากทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุด คือผูสอบบัญชีมีความตั้งใจและรับผิดชอบใน  
การทํางาน คอยติดตามงานอยางสม่ําเสมอ  (Mean = 4.45)  รองลงมา คือผูสอบบัญชีสามารถ
สอนหรือแนะนํา และแกไขปญหาขอบกพรองในระหวางการตรวจสอบได  (Mean = 4.28)   
โดยมีระดับทักษะอยูในระดับมาก สําหรับขอที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด คือผูสอบบัญชีมีความสามารถ












ตาราง 29  คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัทักษะในการบริหารความขดัแยงของ
ผูสอบบญัชี : มุมมองของผูสอบบัญช ี
มุมมองของผูสอบบัญช ี
ทักษะในการบริหารความขดัแยง 
Mean S.D. อันดบั ระดับ 
1. ยอมรับฟงในความคดิเห็นที่แตกตาง 4.10 0.831 2 มาก 
2. เมื่อมีขอขัดแยง พยายามประนีประนอม 3.91 0.708 5 มาก 
3. เพ่ือยุติปญหา จะพยายามหาขอตกลง    
ที่ทุกฝายยอมรับ 
3.91 0.801 5 มาก 
4. ใชเหตุผลในการแกไขปญหา 4.10 0.892 2 มาก 
5. เมื่อมีความขัดแยง กลาที่จะเผชิญหนา 
กับเหตุการณนั้น ๆ 
4.29 0.701 1 มาก 
6. รูจักควบคุมประเด็นขอขัดแยง          
โดยมีการแกไขทีละประเด็น 
4.05 0.981 4 มาก 
รวม 4.06 0.729  มาก 
 
จากตาราง 29 พบวาโดยภาพรวมผูสอบบัญชีประเมินทักษะในการบริหาร        
ความขัดแยงของตนเองอยูในระดับมาก  (Mean = 4.06)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา   
ผูสอบบัญชีมีการประเมินทักษะอยูในระดับมากทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุด คือเมื่อมี     
ความขัดแยง ผูสอบบัญชีกลาที่จะเผชิญหนากับเหตุการณนั้น ๆ  (Mean = 4.29)  รองลงมา คือ
ผูสอบบัญชียอมรับฟงในความคิดเห็นที่แตกตาง และใชเหตุผลในการแกไขปญหา  (Mean = 
4.10)  โดยมีระดับทักษะอยูในระดับมาก สําหรับขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือเมื่อมีขอขัดแยง 
ผูสอบบัญชีพยายามประนีประนอม และเพ่ือยุติปญหา ผูสอบบัญชีจะพยายามหาขอตกลงท่ี     





ผูสอบบัญชีโดยรวม ระหวางมุมมองของผูทําบัญชีและผูสอบบัญชี เพ่ือแสดงใหเห็นวา          
กลุมตัวอยางทั้งสองกลุมมีความคิดเห็นที่เหมือนหรือแตกตางกันอยางไร โดยใชการวิเคราะห  





ตาราง 30  เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยทักษะสวนบุคคลทีใ่ชในการทํางานรวมกับผูอ่ืน            
ของผูสอบบัญชี ระหวางมุมมองของผูทําบัญชีและผูสอบบญัชี 




ตัวอยาง n Mean S.D. t p-value 
1. ทักษะในการติดตอสื่อสาร ผูทําบัญชี 159 3.69 0.519 -4.740*** 0.000 
  ผูสอบบัญชี  58 4.08 0.591   
2. ทักษะในการปฏิสัมพันธ/ ผูทําบัญชี 159 3.58 0.532 -4.280*** 0.000 
 มนุษยสัมพันธ ผูสอบบัญชี  58 3.96 0.656   
3. ทักษะในการจูงใจ ผูทําบัญชี 159 3.59 0.493 -7.066*** 0.000 
 และชักนํา ผูสอบบัญชี  58 4.13 0.498   
4. ทักษะในการบริหาร ผูทําบัญชี 159 3.56 0.525 -5.494*** 0.000 
 ความขัดแยง ผูสอบบัญชี  58 4.06 0.729   
รวมทุกดาน ผูทําบัญชี 159 3.61 0.471 -5.742*** 0.000 
 ผูสอบบัญชี  58 4.05 0.566   
*** p<.001 
 




ทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชี แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ      




ในการทํางานรวมกับผู อ่ืนของผูสอบบัญชี : มุมมองของผูทําบัญชี จําแนกตามปจจัย       
สวนบุคคลของผูทําบัญชี 
4.1 การวิ เคราะหความแตกตางของระดับทักษะสวนบุคคลที่ ใชใน        
การทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชี : มุมมองของผูทําบัญชี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล
ของผูทําบัญชี 
วิเคราะหเปรียบเทียบการประเมินทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับ







ตาราง 31  เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยทักษะสวนบุคคลทีใ่ชในการทํางานรวมกับผูอ่ืน            
ของผูสอบบัญชี ในมุมมองของผูทําบญัชีที่มีเพศแตกตางกัน 
ทักษะสวนบคุคลที่ใช       
ในการทาํงานรวมกับผูอ่ืน  
ของผูสอบบัญชี 
เพศ n Mean S.D. t p-value 
1. ทักษะในการตดิตอส่ือสาร ชาย  58 3.73 0.541 0.758 0.450 
  หญิง 101 3.67 0.507   
2. ทักษะในการปฏิสัมพันธ/ ชาย  58 3.59 0.551 0.117 0.907 
 มนุษยสัมพันธ หญิง 101 3.58 0.523   
3. ทักษะในการจงูใจ ชาย  58 3.66 0.459 1.264 0.208 
 และชักนํา หญิง 101 3.56 0.510   
4. ทักษะในการบริหาร ชาย  58 3.59 0.482 0.361 0.719 
 ความขัดแยง หญิง 101 3.56 0.551   
รวมทุกดาน ชาย  58 3.65 0.482 0.656 0.512 
 หญิง 101 3.60 0.466   
 
จากตาราง 31 โดยภาพรวมพบวาผูทําบัญชีที่เปนเพศชายประเมินทักษะของ    
ผูสอบบัญชีสูงกวาผูทําบัญชีที่เปนเพศหญิง อยางไรก็ตาม ผูทําบัญชีที่มีเพศแตกตางกัน ประเมิน
ทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .05 
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาผูทําบัญชีที่มี เพศแตกตางกัน ประเมินทักษะ       
สวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่










ตาราง 32  เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยทักษะสวนบุคคลทีใ่ชในการทํางานรวมกับผูอ่ืน            
ของผูสอบบัญชี ในมุมมองของผูทําบญัชีที่มีอายุแตกตางกัน 
ทักษะสวนบุคคลที่ใชใน     
การทํางานรวมกับผูอ่ืน     
ของผูสอบบัญชี 
อายุ n Mean S.D. F Sig. 
1. ทักษะในการติดตอสื่อสาร ไมเกิน 30 ป 29 3.57 0.523 1.993 0.117 
 มากกวา 30 ป-35 ป 33 3.59 0.473   
 มากกวา 35 ป-40 ป 42 3.83 0.537   
 มากกวา 40 ป 55 3.71 0.515   
2. ทักษะในการปฏิสัมพันธ/ ไมเกิน 30 ป 29 3.53 0.517 0.514 0.673 
 มนุษยสัมพันธ มากกวา 30 ป-35 ป 33 3.52 0.475   
 มากกวา 35 ป-40 ป 42 3.65 0.598   
 มากกวา 40 ป 55 3.60 0.525   
3. ทักษะในการจูงใจ ไมเกิน 30 ป 29 3.57 0.458 2.135 0.098 
 และชักนํา มากกวา 30 ป-35 ป 33 3.43 0.463   
 มากกวา 35 ป-40 ป 42 3.71 0.516   
 มากกวา 40 ป 55 3.63 0.495   
4. ทักษะในการบริหาร ไมเกิน 30 ป 29 3.59 0.473 0.891 0.447 
 ความขัดแยง มากกวา 30 ป-35 ป 33 3.45 0.533   
 มากกวา 35 ป-40 ป 42 3.56 0.574   
 มากกวา 40 ป 55 3.64 0.510   
รวมทุกดาน ไมเกิน 30 ป 29 3.56 0.471 1.234 0.299 
 มากกวา 30 ป-35 ป 33 3.51 0.443   
 มากกวา 35 ป-40 ป 42 3.70 0.504   
 มากกวา 40 ป 55 3.65 0.457   
 
จากตาราง 32 พบวาโดยภาพรวมผูทําบัญชีที่มีอายุมากกวา 35 ป-40 ป ประเมิน
ทักษะของผูสอบบัญชีสูงกวาผูทําบัญชีที่มีอายุมากกวา 40 ป ไมเกิน 30 ป และมากกวา          
30 ป-35 ป ตามลําดับ อยางไรก็ตาม ผูทําบัญชีที่มีอายุแตกตางกัน ประเมินทักษะสวนบุคคล   
ที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาผูทําบัญชีที่มีอายุแตกตางกัน ประเมินทักษะ       
สวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชีทุกดานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ





ตาราง 33  เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยทักษะสวนบุคคลทีใ่ชในการทํางานรวมกับผูอ่ืน            
ของผูสอบบัญชี ในมุมมองของผูทําบญัชีที่มีระดับการศกึษาแตกตางกัน 
ทักษะสวนบุคคลที่ใชใน    
การทํางานรวมกับผูอ่ืนของ
ผูสอบบัญชี 
ระดับการศึกษา n Mean S.D. t p-value 
1. ทักษะในการติดตอ ไมเกินปริญญาตรี 68 3.70 0.534 0.109 0.914 
 สื่อสาร ปริญญาโทขึ้นไป 91 3.69 0.510   
2. ทักษะในการปฏิสัมพันธ/ ไมเกินปริญญาตรี 68 3.57 0.572 -0.204 0.839 
 มนุษยสัมพันธ ปริญญาโทขึ้นไป 91 3.59 0.503   
3. ทักษะในการจูงใจ ไมเกินปริญญาตรี 68 3.59 0.517 -0.250 0.803 
 และชักนํา ปริญญาโทขึ้นไป 91 3.61 0.477   
4. ทักษะในการบริหาร ไมเกินปริญญาตรี 68 3.52 0.553 -0.977 0.330 
 ความขัดแยง ปริญญาโทขึ้นไป 91 3.60 0.504   
รวมทุกดาน ไมเกินปริญญาตรี 68 3.60 0.487 -0.302 0.763 
 ปริญญาโทขึ้นไป 91 3.63 0.461   
 




















ตาราง 34  เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยทักษะสวนบุคคลทีใ่ชในการทํางานรวมกับผูอ่ืน            
ของผูสอบบัญชี ในมุมมองของผูทําบญัชีที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน 
ทักษะสวนบุคคลที่ใชใน      
การทํางานรวมกับผูอ่ืนของ
ผูสอบบัญชี 
ตําแหนงงาน n Mean S.D. F Sig. 
1. ทักษะในการติดตอสื่อสาร เจาหนาที ่ 31 3.58 0.455 2.925 0.066 
 เจาหนาที่อาวุโส 27 3.51 0.472   
  ผูจัดการ 63 3.73 0.523   
 ผูอํานวยการ 38 3.85 0.552   
2. ทักษะในการปฏิสัมพันธ/ เจาหนาที ่ 31 3.54 0.507 0.824 0.483 
 มนุษยสัมพันธ เจาหนาที่อาวุโส 27 3.47 0.522   
 ผูจัดการ 63 3.61 0.521   
 ผูอํานวยการ 38 3.66 0.578   
3. ทักษะในการจูงใจ เจาหนาที ่ 31 3.52 0.457 1.946 0.125 
 และชักนํา เจาหนาที่อาวุโส 27 3.43 0.453   
 ผูจัดการ 63 3.68 0.489   
 ผูอํานวยการ 38 3.64 0.533   
4. ทักษะในการบริหาร เจาหนาที ่ 31 3.55 0.498 0.823 0.483 
 ความขัดแยง เจาหนาที่อาวุโส 27 3.46 0.475   
 ผูจัดการ 63 3.57 0.573   
 ผูอํานวยการ 38 3.66 0.500   
รวมทุกดาน เจาหนาที ่ 31 3.55 0.462 1.738 0.161 
 เจาหนาที่อาวุโส 27 3.47 0.423   
 ผูจัดการ 63 3.65 0.466   
 ผูอํานวยการ 38 3.71 0.503   
 
จากตาราง 34 พบวาโดยภาพรวมผูทําบัญชีที่มีตําแหนงงานเปนผูอํานวยการ 
ประเมินทักษะของผูสอบบัญชีสูงกวาผูทําบัญชีที่มีตําแหนงงานเปนผูจัดการ เจาหนาที่ และ









ตาราง 35  เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยทักษะสวนบุคคลทีใ่ชในการทํางานรวมกับผูอ่ืน            
ของผูสอบบัญชี ในมุมมองของผูทําบญัชีที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
ทักษะสวนบุคคลที่ใช        
ในการทํางานรวมกับผูอ่ืน   
ของผูสอบบัญชี 
ระยะเวลา         
ในการปฏิบัติงาน 
n Mean S.D. F Sig. 
1. ทักษะในการติดตอสื่อสาร ไมเกิน 6 ป 28 3.51 0.449 2.022 0.113 
  มากกวา 6 ป-9 ป 26 3.62 0.551   
 มากกวา 9 ป-12 ป 32 3.75 0.463   
 มากกวา 12 ป 73 3.76 0.543   
2. ทักษะในการปฏิสัมพันธ/ ไมเกิน 6 ป 28 3.50 0.520 0.540 0.655 
 มนุษยสัมพันธ มากกวา 6 ป-9 ป 26 3.59 0.492   
 มากกวา 9 ป-12 ป 32 3.67 0.481   
 มากกวา 12 ป 73 3.58 0.574   
3. ทักษะในการจูงใจ ไมเกิน 6 ป 28 3.47 0.523 1.397 0.246 
 และชักนํา มากกวา 6 ป-9 ป 26 3.53 0.460   
 มากกวา 9 ป-12 ป 32 3.71 0.454   
 มากกวา 12 ป 73 3.62 0.504   
4. ทักษะในการบริหาร ไมเกิน 6 ป 28 3.51 0.518 1.208 0.309 
 ความขัดแยง มากกวา 6 ป-9 ป 26 3.60 0.481   
 มากกวา 9 ป-12 ป 32 3.71 0.415   
 มากกวา 12 ป 73 3.52 0.580   
รวมทุกดาน ไมเกิน 6 ป 28 3.50 0.488 1.105 0.349 
 มากกวา 6 ป-9 ป 26 3.59 0.464   
 มากกวา 9 ป-12 ป 32 3.71 0.407   
 มากกวา 12 ป 73 3.63 0.491   
 
จากตาราง 35 พบวาโดยภาพรวมผูทําบัญชีที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา  
9 ป-12 ป ประเมินทักษะของผูสอบบัญชีสูงกวาผูทําบัญชีที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 





อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เชนกัน 
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ตาราง 36  เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยทักษะสวนบุคคลทีใ่ชในการทํางานรวมกับผูอ่ืน            
ของผูสอบบัญชี ในมุมมองของผูทําบญัชีที่มีประสบการณดานการตรวจสอบบัญชี
แตกตางกัน 
ทักษะสวนบุคคลที่ใช       





n Mean S.D. t p-value
1. ทักษะในการติดตอสื่อสาร ไมเคยปฏิบัติ 90 3.57 0.494 -3.510** 0.001 
  เคยปฏิบัติ 69 3.85 0.510   
2. ทักษะในการปฏิสัมพันธ/ ไมเคยปฏิบัติ 90 3.46 0.494 -3.333** 0.001 
 มนุษยสัมพันธ เคยปฏิบัติ 69 3.74 0.542   
3. ทักษะในการจูงใจ ไมเคยปฏิบัติ 90 3.49 0.480 -3.372** 0.001 
 และชักนํา เคยปฏิบัติ 69 3.74 0.474   
4. ทักษะในการบริหาร ไมเคยปฏิบัติ 90 3.47 0.530 -2.873** 0.005 
 ความขัดแยง เคยปฏิบัติ 69 3.70 0.492   
รวมทุกดาน ไมเคยปฏิบัติ 90 3.50 0.440 -3.659*** 0.000 













4.2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลดานความรู   
ความเขาใจในงานสอบบัญชีของผูทําบัญชี กับระดับทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางาน





ตาราง 37  วิเคราะหความสมัพันธดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความรูความเขาใจ     
ในงานสอบบญัชีของผูทําบญัชีกับระดบัทกัษะสวนบุคคลที่ใชในการทาํงานรวมกับ
ผูอ่ืนของผูสอบบญัชี : มุมมองของผูทําบญัชี โดยรวม 
ตัวแปร ทักษะที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืน   




จากตาราง 37  การวิเคราะหความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวา   
โดยภาพรวมแลวปจจัยสวนบุคคลดานความรูความเขาใจในงานสอบบัญชีของผูทําบัญชี            
มีความสัมพันธเชิงบวกกับการประเมินระดับทักษะที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชี : 
มุมมองของผูทําบัญชี อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 
ตาราง 38  วิเคราะหความสมัพันธดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความรูความเขาใจ     
ในงานสอบบญัชีของผูทําบญัชีกับระดบัทกัษะสวนบุคคลที่ใชในการทาํงานรวมกับ










.634** .579** .603** .528** 
** p<.01 
 
จากตาราง 38  การวิเคราะหความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวา    
การประเมินทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผู อ่ืนของผูสอบบัญชีในมุมมองของ      
ผูทําบัญชี ในแตละทักษะนั้น ปจจัยสวนบุคคลดานความรูความเขาใจในงานสอบบัญชีของ     
ผูทําบัญชี มีความสัมพันธเชิงบวกกับการประเมินระดับทักษะที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของ








ทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชี : มุมมองของผูสอบบัญชี 
วิเคราะหเปรียบเทียบการประเมินทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืน
ของผูสอบบัญชี : มุมมองของผูสอบบัญชี โดยจําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เพ่ือศึกษาถึงผลของปจจัยสวนบุคคลของผูสอบบัญชีที่มีตอ         
การประเมินระดับทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของตนเอง ไดผลดังนี้ 
 
ตาราง 39  เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยทักษะสวนบุคคลทีใ่ชในการทํางานรวมกับผูอ่ืน            
ของผูสอบบัญชี ในมุมมองของผูสอบบญัชีที่มีเพศแตกตางกัน 
ทักษะสวนบคุคลที่ใชใน      
การทํางานรวมกับผูอ่ืน      
ของผูสอบบัญชี 
เพศ n Mean S.D. t p-value 
1. ทักษะในการตดิตอส่ือสาร ชาย 23 4.03 0.622 -0.524 0.602 
  หญิง 35 4.12 0.576   
2. ทักษะในการปฏิสัมพันธ/ ชาย 23 3.86 0.790 -0.949 0.347 
 มนุษยสัมพันธ หญิง 35 4.02 0.553   
3. ทักษะในการจงูใจ ชาย 23 4.19 0.522 0.736 0.465 
 และชักนํา หญิง 35 4.09 0.485   
4. ทักษะในการบริหาร ชาย 23 3.99 0.883 -0.594 0.555 
 ความขัดแยง หญิง 35 4.11 0.617   
รวมทุกดาน ชาย 23 4.01 0.641 -0.478 0.634 
 หญิง 35 4.08 0.518   
 
จากตาราง 39 โดยภาพรวมพบวาผูสอบบัญชีที่เปนเพศหญิงประเมินทักษะของ
ตนเองสูงกวาผูสอบบัญชีที่เปนเพศชาย อยางไรก็ตาม ผูสอบบัญชีที่มีเพศแตกตางกัน ประเมิน
ทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของตนเองไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาผูสอบบัญชีที่มีเพศแตกตางกัน ประเมินทักษะ     
สวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของตนเองไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่






ตาราง 40  เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยทักษะสวนบุคคลทีใ่ชในการทํางานรวมกับผูอ่ืน            
ของผูสอบบัญชี ในมุมมองของผูสอบบญัชีที่มีอายุแตกตางกัน 
ทักษะสวนบุคคลที่ใชใน     
การทํางานรวมกับผูอ่ืน      
ของผูสอบบัญชี 
อายุ n Mean S.D. F Sig. 
1. ทักษะในการติดตอ ไมเกิน 30 ป 17 4.17 0.601 0.252 0.779 
 สื่อสาร มากกวา 30 ป-40 ป 21 4.06 0.554   
 มากกวา 40 ป 20 4.04 0.640   
2. ทักษะในการปฏิสัมพันธ/ ไมเกิน 30 ป 17 4.07 0.681 0.370 0.692 
 มนุษยสัมพันธ มากกวา 30 ป-40 ป 21 3.92 0.628   
 มากกวา 40 ป 20 3.90 0.683   
3. ทักษะในการจูงใจ ไมเกิน 30 ป 17 4.19 0.585 0.185 0.832 
 และชักนํา มากกวา 30 ป-40 ป 21 4.10 0.450   
 มากกวา 40 ป 20 4.12 0.487   
4. ทักษะในการบริหาร ไมเกิน 30 ป 17 4.13 0.783 0.105 0.901 
 ความขัดแยง มากกวา 30 ป-40 ป 21 4.06 0.702   
 มากกวา 40 ป 20 4.02 0.743   
รวมทุกดาน ไมเกิน 30 ป 17 4.14 0.625 0.264 0.769 
 มากกวา 30 ป-40 ป 21 4.02 0.530   
 มากกวา 40 ป 20 4.01 0.572   
 
จากตาราง 40 โดยภาพรวมพบวาผูสอบบัญชีที่มีอายุไมเกิน 30 ป ประเมินทักษะ
ของตนเองสูงกวาผูสอบบัญชีที่มีอายุมากกวา 30 ป-40 ป และมากกวา 40 ป ตามลําดับ  
อยางไรก็ตาม ผูสอบบัญชีที่มีอายุแตกตางกัน ประเมินทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนของตนเองไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาผูสอบบัญชีที่มีอายุแตกตางกัน ประเมินทักษะ     
สวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของตนเองทุกดานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง









ตาราง 41  เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยทักษะสวนบุคคลทีใ่ชในการทํางานรวมกับผูอ่ืน            
ของผูสอบบัญชี ในมุมมองของผูสอบบญัชีที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน 
ทักษะสวนบคุคลที่ใชใน   
การทํางานรวมกับผูอ่ืน   
ของผูสอบบัญชี 
ระดับ
การศึกษา n Mean S.D. t p-value
1. ทักษะในการตดิตอ ปริญญาตรี 23 4.06 0.582 -0.223 0.825 
 ส่ือสาร ปริญญาโท 35 4.10 0.604   
2. ทักษะในการปฏิสัมพันธ/ ปริญญาตรี 23 3.91 0.574 -0.446 0.657 
 มนุษยสัมพันธ ปริญญาโท 35 3.99 0.711   
3. ทักษะในการจงูใจ ปริญญาตรี 23 4.04 0.497 -1.192 0.238 
 และชักนํา ปริญญาโท 35 4.20 0.495   
4. ทักษะในการบริหาร ปริญญาตรี 23 3.99 0.743 -0.594 0.555 
 ความขัดแยง ปริญญาโท 35 4.11 0.726   
รวมทุกดาน ปริญญาตรี 23 4.00 0.561 -0.601 0.550 





















ตาราง 42  เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยทักษะสวนบุคคลทีใ่ชในการทํางานรวมกับผูอ่ืน            
ของผูสอบบัญชี ในมุมมองของผูสอบบญัชีที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน 
ทักษะสวนบุคคลที่ใชใน     
การทํางานรวมกับผูอ่ืน    
ของผูสอบบัญชี 
ตําแหนงงาน n Mean S.D. F Sig. 
1. ทักษะในการติดตอ ไมสูงกวาผูควบคุมงาน 13 4.05 0.544 0.435 0.649 
 สื่อสาร ผูจัดการ 24 4.02 0.631   
 หุนสวนสํานักงาน 21 4.18 0.586   
2. ทักษะในการปฏิสัมพันธ/ ไมสูงกวาผูควบคุมงาน 13 3.97 0.623 0.060 0.942 
 มนุษยสัมพันธ ผูจัดการ 24 3.92 0.661   
 หุนสวนสํานักงาน 21 3.99 0.699   
3. ทักษะในการจูงใจ ไมสูงกวาผูควบคุมงาน 13 4.01 0.450 0.690 0.506 
 และชักนํา ผูจัดการ 24 4.13 0.548   
 หุนสวนสํานักงาน 21 4.22 0.471   
4. ทักษะในการบริหาร ไมสูงกวาผูควบคุมงาน 13 3.90 0.756 0.509 0.604 
 ความขัดแยง ผูจัดการ 24 4.07 0.719   
 หุนสวนสํานักงาน 21 4.16 0.741   
รวมทุกดาน ไมสูงกวาผูควบคุมงาน 13 3.99 0.558 0.300 0.742 
 ผูจัดการ 24 4.02 0.582   
 หุนสวนสํานักงาน 21 4.13 0.571   
 
จากตาราง 42 โดยภาพรวมพบวาผูสอบบัญชีที่มีตําแหนงงานเปนหุนสวนสํานักงาน 
ประเมินทักษะของตนเองสูงกวาผูสอบบัญชีที่มีตําแหนงงานเปนผูจัดการ และมีตําแหนงงาน     














ตาราง 43  เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยทักษะสวนบุคคลทีใ่ชในการทํางานรวมกับผูอ่ืน            
ของผูสอบบัญชี ในมุมมองของผูสอบบญัชีที่มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานแตกตางกัน 
ทักษะสวนบุคคลที่ใชใน   
การทํางานรวมกับผูอ่ืน    
ของผูสอบบัญชี 
ระยะเวลา        
ในการปฏิบัติงาน n Mean S.D. F Sig. 
1. ทักษะในการติดตอ ไมเกิน 9 ป 16 4.24 0.612 1.510 0.230
 สื่อสาร มากกวา 9 ป-12 ป 19 3.91 0.528   
 มากกวา 12 ป 23 4.12 0.611   
2. ทักษะในการปฏิสัมพันธ/ ไมเกิน 9 ป 16 4.24 0.643 2.705 0.076
 มนุษยสัมพันธ มากกวา 9 ป-12 ป 19 3.74 0.544   
 มากกวา 12 ป 23 3.93 0.700   
3. ทักษะในการจูงใจ ไมเกิน 9 ป 16 4.28 0.582 1.368 0.263
 และชักนํา มากกวา 9 ป-12 ป 19 4.00 0.360   
 มากกวา 12 ป 23 4.14 0.524   
4. ทักษะในการบริหาร ไมเกิน 9 ป 16 4.34 0.673 2.813 0.069
 ความขัดแยง มากกวา 9 ป-12 ป 19 3.78 0.683   
 มากกวา 12 ป 23 4.10 0.747   
รวมทุกดาน ไมเกิน 9 ป 16 4.27 0.594 2.462 0.095
 มากกวา 9 ป-12 ป 19 3.86 0.451   
 มากกวา 12 ป 23 4.07 0.595   
 
จากตาราง 43 โดยภาพรวมพบวาผูสอบบัญชีที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมเกิน  
9 ป ประเมินทักษะของตนเองสูงกวาผูสอบบัญชีที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 12 ป 













6.  ขอมูลเกี่ยวกับปญหาของผูทําบัญชีในการทํางานรวมกับผูสอบบัญชี 
ในสวนนี้เปนคําถามปลายเปด ซึ่งผูทําบัญชีไดใหขอมูลเก่ียวกับปญหาใน      
การทํางานรวมกับผูสอบบัญชี ที่เกิดจากการใชทักษะสวนบุคคลในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของ
ผูสอบบัญชีที่แสดงออกตอผูทําบัญชี ซึ่งผูวิจัยสรุปผลแยกเปนแตละทักษะ ดังนี้ 
6.1  ดานการติดตอสื่อสาร 
1. ทีมงานตรวจสอบไมไดส่ือสารกันใหดีในการใชเอกสารหลักฐานของ
ลูกคา ทําใหบุคลากรในทีมงานตรวจสอบขอเอกสารจากลูกคาซ้ํากัน คือคนหนึ่งเพ่ิงมาขอไป    
อีกคนก็มาขอซ้ําอีก 
2. ผูสอบบัญชีบางทานไมสามารถอธิบายเอกสารที่ตองการอยางชัดเจน 
บางครั้งเรียกชื่อเอกสารไมถูกตอง ทําใหลูกคาจัดเตรียมลําบาก ไมรูวาผูสอบบัญชีตองการ    
ขอมูลอะไรกันแน 
3. ผูสอบบัญชีรุนใหมที่ยังเด็กอยู คือเพ่ิงจบการศึกษาไมนาน สวนใหญ
พูดรัว เร็ว และชอบพูดแทรกในขณะกําลังอธิบาย 
4. เวลาสอบถาม ผูสอบบัญชีมักไมคิดตามและไมพยายามทําความเขาใจ
เร่ืองนั้น ๆ ในทันที แตชอบฟงแบบเก็บคําตอบกลับไปเฉย ๆ ทําใหมักกลับมาถามเพิ่มเติม     
ในประเด็นเดิมอีก ไมคุยใหจบในคราวเดียว ซึ่งทําใหลูกคาเสียเวลามาก 
6.2  ดานการปฏิสัมพันธ/มนุษยสัมพันธ 
1. ผูสอบบัญชีบางทานที่อายุนอย ไมมีสัมมาคารวะ 
2. ผูสอบบัญชีมักวางตัวเฉยเสียจนดูหย่ิง บางครั้งแสดงออกเหมือน    
มาจับผิด วางตัวอยูเหนือลูกคาตลอดเวลา ทําใหลูกคารูสึกไมอยากพูดคุยดวย จะคุยเทาที่จําเปน
เทานั้น 
3. เวลาผูสอบบัญชีไมไดเอกสารตามที่ตองการอยางรวดเร็ว มักชอบฟอง
ผูบังคับบัญชาของเจาหนาที่ที่ผูสอบบัญชีมาขอเอกสาร เพ่ือใหมาเรงเจาหนาที่ตอ ผูสอบบัญชี   




6.3  ดานการจูงใจและชักนํา 
1. ผูสอบบัญชีในทีมงานตรวจสอบบางทานไมกลาที่จะใหคําแนะนํา    
แกลูกคา เพราะกลัววาลูกคาจะนําไปอางวาเปนความเห็นของผูสอบบัญชี หรืออางวาผูสอบบัญชี
ส่ังใหทํา เนื่องจากกลัววาตนเองจะตองมีสวนรับผิดชอบตอขอมูลของลูกคา 




ของลูกคานอย ไมสามารถสอนหรือแนะนําลูกคาอยางมั่นใจ แทนท่ีจะใหความรู กับลูกคา 
กลายเปนลูกคาตองใหความรูกับผูสอบบัญชีเสียเอง ทําใหลูกคาเสียเวลา ทั้งๆ ที่ลูกคาเปนผูเสีย
คาใชจาย 
6.4  ดานการบริหารความขัดแยง 
1. ในกรณีที่ผูทําบัญชีไมสามารถจัดหาเอกสารบางอยางที่ผูสอบบัญชี
ตองการไดนั้น ผูสอบบัญชีไมคอยมีความยืดหยุน และมักไมพยายามใชวิธีการตรวจสอบอื่น ๆ   
ที่เหมาะสมแทน จะยึดแตวิธีการหลักเทานั้น เพ่ือใหงานของผูสอบบัญชีเองงายและสะดวกขึ้น 
2. ผูสอบบัญชีกับลูกคา มองคนละมุมจึงส่ือสารกันไมคอยเขาใจ ซึ่งอาจ
เกิดจากผูสอบบัญชีไมคอยมีความรูเชิงบริหาร มีแตความรูทางบัญชีเทานั้น สงผลใหขัดแยงกัน 
3. ผูสอบบัญชียึดความคิดตนเองเปนหลักวาถูกตอง ลูกคาทําผิด      
โดยไมมีเหตุผลประกอบ 
6.5  ดานอื่น ๆ 
1. ผูสอบบัญชีที่มาตรวจสอบมีความรูไมมาก ทั้งในดานมาตรฐาน     






ตรวจสอบนอยลง อีกทั้งยังมีเวลาที่ใหลูกคานอยลงดวยและใหบริการงานตรวจสอบแกลูกคา    
ไมเต็มที่ ซึ่งไมคุมกับคาใชจายในการตรวจสอบที่ลูกคาตองจาย 
4. ผูสอบบัญชีสวนใหญไมมีระบบเก็บขอมูลของลูกคาไวอยางดี บางเรื่อง





ทําใหตองมีการอธิบายใหมตลอด และตอบขอซักถามบอย ๆ ทั้งที่ควรเปนหนาที่ของบุคคลใน 






7.  ขอเสนอแนะของผูทําบัญชีและผูสอบบัญชี 
ในสวนนี้เปนการประมวลขอเสนอแนะเพิ่มเติมของกลุมตัวอยาง ทั้งผูทําบัญชี
และผูสอบบัญชี สรุปผลไดดังนี้ 
7.1  ขอเสนอแนะของกลุมผูทําบัญชี 
1. ผูสอบบัญชีของแตละสํานักงานควรจัดใหมีการพบปะสังสรรค เชน 




ของการดําเนินกิจการประกอบดวย เวลาจะตัดสินใจเปดเผยรายการ จึงมีความคิดเห็น            
ไมคอยตรงกัน และอยากใหผูสอบบัญชีเปดมุมมองใหกวางข้ึน โดยเฉพาะในเชิงบริหารและ    
การจัดการ 
3. ผูสอบบัญชีควรศึกษาขอมูลของธุรกิจที่ตรวจสอบอยางละเอียด เพ่ือ
ปรับการตรวจสอบใหเขากับแตละธุรกิจ และควรวางแผนการตรวจสอบลวงหนา เตรียมทีมงาน 




4. ควรศึกษาระบบงานของลูกคาอยางละเอียด เชน ลักษณะเอกสารที่ใช 





ลูกคา และปรับแนวคิดใหกวาง สามารถใหคําปรึกษาและคําแนะนําที่เปนประโยชนแกลูกคาดวย 
7. ผูสอบบัญชีตองสามารถควบคุมอารมณใหได 
8. ผูสอบบัญชีควรรอบรูในเรื่องภาษี เพ่ือชวยผูประกอบการแกปญหา 
7.2  ขอเสนอแนะของกลุมผูสอบบัญชี 
1. ทั้งลูกคาและผูสอบบัญชีควรทํางานรวมกันเหมือนเปนทีมงานเดียวกัน 
แตมีหนาที่และความรับผิดชอบตางกัน 





ผูบริหารเปนหลัก สวนผูสอบบัญชีอางอิงมาตรฐานวิชาชีพ ดังนั้น สวนงานบัญชีควรมีการอธิบาย
ใหผูบริหารเขาใจในประเด็นของการตรวจสอบดวย 






 บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
งานวิจัยเรื่องทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผู อ่ืนของผูสอบบัญชี:  





ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย โดยมีขนาดตัวอยางของกลุมผูทําบัญชีจํานวน 220 ราย และ
ขนาดตัวอยางของกลุมผูสอบบัญชีจํานวน 80 ราย ขอมูลที่นํามาใชในการวิเคราะหสําหรับงานวิจัย
ครั้งนี้ ไดเก็บรวบรวมจากแบบสอบถามที่ไดรับกลับมาทางจดหมายของกลุมผูทําบัญชีและ   
ผูสอบบัญชีจํานวน 159 ฉบับ และ 58 ฉบับ คิดเปนรอยละ 72.27 และ 72.50 ของ         
ขนาดตัวอยาง ตามลําดับ และวิเคราะหขอมูลโดยใชคาทางสถิติ ไดแก รอยละ  (Percentage)  
คาเฉล่ีย  (Mean)  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation)  วิเคราะหความแตกตางของ
คาเฉล่ียโดยใชคาสถิติ t-test และ F-test นอกจากนี้ ผูวิจัยไดวิเคราะหความสัมพันธระหวาง    
ตัวแปร โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient)  ซึ่งผูวิจัยขอนําเสนอตามหัวขอ ดังนี้ 
1.  สรุปผลการวิจัย 
2.  อภิปรายผล 
3.  ขอเสนอแนะ 
4.  ขอจํากัดในการวิจัย 




1.  ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
1.1  กลุมผูทําบัญชี 
จากการศึกษาขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยจํานวน 159 
ราย คิดเปนรอยละ 72.27 ของกลุมตัวอยาง ประกอบดวยเพศชายรอยละ 36.5 และเพศหญิง
รอยละ 63.5 โดยกลุมตัวอยางมีอายุมากกวา 40 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 34.6 รองลงมา     
มีอายุมากกวา 35 ป-40 ป คิดเปนรอยละ 26.4 สวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป 
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คิดเปนรอยละ 57.2 สวนที่เหลือ คือไมเกินปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 42.8 โดยกลุมตัวอยาง
ปฏิบัติงานในตําแหนงผูจัดการมากที่สุด คิดเปนรอยละ 39.6 รองลงมา คือผูอํานวยการ คิดเปน
รอยละ 23.9 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 12 ป มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 45.9 
รองลงมา คือมากกวา 9 ป-12 ป คิดเปนรอยละ 20.1 สําหรับประสบการณดานการตรวจสอบ
บัญชี พบวากลุมตัวอยางไมเคยปฏิบัติงานดานการสอบบัญชีรอยละ 56.6 
สวนในเรื่องของความรูความเขาใจในงานสอบบัญชีนั้น โดยภาพรวม   
ผูทําบัญชีมีระดับความรูความเขาใจในงานสอบบัญชีอยูในระดับมาก  (Mean = 3.84)  และหาก
พิจารณาเปนรายดานพบวาความรูความเขาใจในดานวัตถุประสงคและหลักการพื้นฐานของ     
การสอบบัญชี มีคาเฉลี่ยมากที่สุด  (Mean = 3.87)  รองลงมา คือดานหลักฐานการสอบบัญชี  










ความเชื่อถือไดของขอมูล มีคาเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา คือวิธีการปฏิบัติเพ่ือใหไดหลักฐาน    
การสอบบัญชีโดยการตรวจบันทึกทางการบัญชี สวนเรื่องที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด คือวิธีการปฏิบัติ
เพ่ือใหไดหลักฐานการสอบบัญชีโดยการสังเกตการณ 
1.2  กลุมผูสอบบัญชี 
จากการศึกษาขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยจํานวน 58 ราย 
คิดเปนรอยละ 72.5 ของขนาดตัวอยาง ประกอบดวยเพศชายรอยละ 39.7 และเพศหญิงรอยละ 
60.3 โดยกลุมตัวอยางมีอายุมากกวา 30 ป-40 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 36.2 รองลงมา คือ
อายุมากกวา 40 ป คิดเปนรอยละ 34.5 สวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 
60.3 สวนที่เหลือ คือระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 39.7 โดยกลุมตัวอยางปฏิบัติงานใน
ตําแหนงผูจัดการมากที่สุด คิดเปนรอยละ 41.4 รองลงมา คือหุนสวนสํานักงาน คิดเปนรอยละ 
36.2 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 12 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 39.7 รองลงมา คือ




2.  ทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชี : มุมมองของ
ผูทําบัญชีและผูสอบบัญชี 
2.1  มุมมองของผูทําบัญชี 
ผูทําบัญชีประเมินทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของ
ผูสอบบัญชี โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  (Mean = 3.61)  และหากพิจารณาเปน       
รายทักษะพบวาทักษะในการติดตอส่ือสารมีคาเฉล่ียมากที่สุด  (Mean = 3.69)  โดยอยูในระดับ
มาก รองลงมา คือทักษะในการจูงใจและชักนํา  (Mean = 3.59)  ทักษะในการปฏิสัมพันธ/
ทักษะดานมนุษยสัมพันธ  (Mean = 3.58)  และทักษะในการบริหารความขัดแยง  (Mean = 




คําอธิบายเสมอ และเมื่อมีการส่ือสารกัน ผูสอบบัญชีจะทบทวนความเขาใจและพยายามปรับ 




วาผูสอบบัญชีแสดงกิริยาและแตงกายสุภาพ วางตัวเหมาะสมกับกาลเทศะ มีคาเฉล่ียมากที่สุด 
รองลงมา คือผูสอบบัญชีย้ิมแยมแจมใส พูดคุยดวยอารมณเบิกบาน สวนเรื่องที่มีคาเฉล่ียนอย
ที่สุด คือผูสอบบัญชีมีทัศนคติที่ดี มองโลกในแงดี มีอารมณขันตามโอกาสอันควร 
3. ทักษะในการจูงใจและชักนํา ผูทําบัญชีประเมินวาผูสอบบัญชีมี    
ความตั้งใจและรับผิดชอบในการทํางาน คอยติดตามงานอยางสม่ําเสมอ มีคาเฉล่ียมากที่สุด 
รองลงมา คือผูสอบบัญชีมีความเชื่อมั่นในตนเอง สวนเรื่องที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด คือผูสอบบัญชีมี
ความสามารถในการจูงใจ 
4. ทักษะในการบริหารความขัดแยง ผูทําบัญชีประเมินวาผูสอบบัญชีใช
เหตุผลในการแกไขปญหา มีคาเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา คือเมื่อมีความขัดแยง ผูสอบบัญชีกลาที่
จะเผชิญหนากับเหตุการณนั้น ๆ และผูสอบบัญชีรูจักควบคุมประเด็นขอขัดแยง โดยมีการแกไขที
ละประเด็น สวนเรื่องที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด คือเมื่อมีขอขัดแยง ผูสอบบัญชีพยายามประนีประนอม 
2.2  มุมมองของผูสอบบัญชี 
ผูสอบบัญชีประเมินทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของ
ตนเอง โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  (Mean = 4.05)  และหากพิจารณาเปนรายทักษะพบวา
ทักษะในการจูงใจและชักนํา  (Mean = 4.13)  มีคาเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา คือทักษะใน      
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การติดตอส่ือสาร  (Mean = 4.08)  ทักษะในการบริหารความขัดแยง  (Mean = 4.06)  และ
ทักษะในการปฏิสัมพันธ/ทักษะดานมนุษยสัมพันธ  (Mean = 3.96)  ตามลําดับ 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอของแตละทักษะพบวา 
1. ทักษะในการติดตอส่ือสาร ผูสอบบัญชีประเมินวาตนเองแสดง    
ความสนใจและกระตือรือรนที่จะฟงคําอธิบายเสมอ และเมื่อมีการสื่อสารกัน ผูสอบบัญชีเองจะ
ทบทวนความเขาใจและพยายามปรับความเขาใจใหตรงกันอยูเสมอ มีคาเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา 




ตนเองแสดงกิริยาและแตงกายสุภาพ วางตัวเหมาะสมกับกาลเทศะ มีคาเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา 
คือมีความอดทน มีเหตุผล และไมเอาใจตนเองเปนใหญ สวนเรื่องที่มีคาเฉล่ียนอยที่ สุด          
คือผูสอบบัญชีมีทัศนคติที่ดี มองโลกในแงดี มีอารมณขันตามโอกาสอันควร 
3. ทักษะในการจูงใจและชักนํา ผูสอบบัญชีประเมินวาตนเองมีความตัง้ใจ
และรับผิดชอบในการทํางาน คอยติดตามงานอยางสม่ําเสมอ มีคาเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา      
คือผูสอบบัญชีสามารถสอนหรือแนะนํา และแกไขปญหาขอบกพรองในระหวางการตรวจสอบได 
สวนเรื่องที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด คือผูสอบบัญชีมีความสามารถในการจูงใจ 
4. ทักษะในการบริหารความขัดแยง ผูสอบบัญชีประเมินวาเมื่อมี    
ความขัดแยง ตนเองกลาที่จะเผชิญหนากับเหตุการณนั้น ๆ มีคาเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา คือ
ผูสอบบัญชียอมรับฟงในความคิดเห็นที่แตกตาง และใชเหตุผลในการแกไขปญหา สวนเรื่องที่มี








ผู อ่ืนสูงกวาผูทําบัญชีประเมิน เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาผูทําบัญชีและผูสอบบัญชี            
มีความเห็นเกี่ยวกับทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชี แตกตางกัน










นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 สวนผูทําบัญชีที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน ประเมินทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืน
ของผูสอบบัญชี ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
นอกจากนี้ เมื่อวิเคราะหความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน
แลว ยังพบวาความรูความเขาใจในงานสอบบัญชีของผูทําบัญชีมีความสัมพันธเชิงบวกกับ       
การประเมินระดับทักษะที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชีในมุมมองของผูทําบัญชี  
ทั้งในภาพรวมและในแตละทักษะ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความสัมพันธกัน
คอนขางสูง  (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .649) 
 
5.  การวิเคราะหความแตกตางของระดับทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางาน
รวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชี : มุมมองของผูสอบบัญชี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของ 
ผูสอบบัญชี 
ผลการศึกษาพบวาผูสอบบัญชีที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน ประเมินทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืน
ของตนเอง ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
6.  ขอมูลเกี่ยวกับปญหาของผูทําบัญชีในการทํางานรวมกับผูสอบบัญชี 
6.1  ดานการติดตอสื่อสาร 
ผูสอบบัญชีส่ือสารกันเองไมดีเทาที่ควร มักมาขอเอกสารจากลูกคาซ้ํากัน 
และบางคนอธิบายเอกสารที่ตองการไมชัดเจน ทําใหลูกคาไมเขาใจหรือเขาใจผิด นอกจากนี้    
การพูดคุยสื่อสารกับลูกคา มักไมคุยเรื่องนั้น ๆ ใหจบในคราวเดียว ทําใหลูกคาเสียเวลา 
6.2  ดานการปฏิสัมพันธ/มนุษยสัมพันธ 








6.3  ดานการจูงใจและชักนํา 
ผูสอบบัญชีไมคอยกลาใหคําแนะนํา เพราะกลัววาลูกคาจะนําไปอางวาเปน
ความเห็นของผูสอบบัญชีหรืออางวาผูสอบบัญชีส่ังใหทํา บางทานไมสามารถสอนหรือแนะนํา
ลูกคา แตลูกคาตองเสียเวลาใหความรูกับผูสอบบัญชีเอง ทั้งๆ ที่ลูกคาเปนผูเสียคาใชจาย 
6.4  ดานการบริหารความขัดแยง 
ผูสอบบัญชีไมคอยมีความยืดหยุน ไมพยายามใชวิธีการตรวจสอบอื่น ๆ ที่
เหมาะสมแทน จะยึดแตวิธีการหลักเทานั้น และไมคอยมีความรูเชิงบริหาร มองแตในมุมของ  
การบัญชี จึงทําใหเกิดความขัดแยงกับลูกคา 
6.4  ดานอื่น ๆ 
ลูกคามีขอจํากัดดานเวลา และในแตละวันก็มีงานประจํามากอยูแลว และ
ผูสอบบัญชีเอง มีการเปลี่ยนทีมงานบอย และมีจํานวนนอยลง จึงใหบริการกับลูกคาไมเต็มที่ 
 
7.  ขอเสนอแนะของผูทําบัญชีและผูสอบบัญชี 
7.1  ขอเสนอแนะของผูทําบัญชี 
ผูทําบัญชีใหขอเสนอแนะเพิ่มเติมโดยสรุป ดังนี้ 




เก่ียวกับภาษีอากรใหแมนยําและเปนปจจุบันอยูเสมอ เนื่องจากขอมูลเก่ียวกับภาษีอากรมี      
การเปลี่ยนแปลงคอนขางบอย นอกจากนี้ ผูตอบแบบสอบถามยังไดแนะนําวาผูสอบบัญชีควร
พัฒนาความรูความสามารถเชิงบริหารดวย นอกเหนือจากความรูดานบัญชีเพียงอยางเดียว 
2.  ดานการใหบริการ 
ผูสอบบัญชีควรใหเวลากับกิจการผูรับตรวจแตละแหงมากข้ึน เพราะ
โดยปกติเวลาผูสอบบัญชีเขาปฏิบัติงานตรวจสอบ  มักมีจํานวนผู เขาตรวจและเวลาใน            
การปฏิบัติงานนอย ทําใหไมสามารถใหคําปรึกษาและพูดคุยกับลูกคาไดมากนัก 
7.2  ขอเสนอแนะของผูสอบบัญชี 
ผูสอบบัญชีใหขอเสนอแนะเพิ่มเติมโดยสรุป ดังนี้ 







2.  ดานการทํางานรวมกัน 
ผูทําบัญชีควรทํางานรวมกับผูสอบบัญชีเสมือนเปนทีมงานเดียวกัน 




1. สมมติฐานของการวิจัย : ระดับทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืน
ของผูสอบบัญชีโดยรวม ระหวางมุมมองของผูทําบัญชีและผูสอบบัญชี มีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
2. สมมติฐานของการวิจัย : ปจจัยสวนบุคคลของผูทําบัญชีมีผลตอระดับทักษะ  
สวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชีในมุมมองของผูทําบัญชี จากการวิจัย







ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
3. สมมติฐานของการวิจัย : ปจจัยสวนบุคคลของผูสอบบัญชีมีผลตอระดับทักษะ
สวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชีในมุมมองของผูสอบบัญชี จากการวิจัย
พบวาปจจัยสวนบุคคลของผูสอบบัญชี ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ถึงแมวาจะมีความแตกตางของการประเมินในมุมมองของผูสอบบัญชี
เอง แตความแตกตางนี้ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

















1.  ปจจัยสวนบุคคลของผูทาํบัญช ี   
เพศ  / 
อายุ  / 
ระดับการศึกษา  / 
ตําแหนงงาน  / 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  / 
ประสบการณดานการตรวจสอบบัญช ี /  
ความรูความเขาในในงานสอบบญัชี /  
2.  ปจจัยสวนบุคคลของผูสอบบญัชี   
เพศ  / 
อายุ  / 
ระดับการศึกษา  / 
ตําแหนงงาน  / 




1.  ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
1.1  กลุมผูทําบัญชี 
1. เพศ  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง เปนเพราะวา    
สวนใหญแลวเพศหญิงจะใหความสนใจในการปฏิบัติงานดานวิชาชีพบัญชีมากกวาเพศชาย และ
เพศหญิงยังจบการศึกษาสาขาบัญชีมากกวาเพศชาย 
2. อายุ  ผูตอบแบบสอบถามมีอายุมากกวา 40 ป มากที่สุด เปนเพราะวา
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงงานเปนผูจัดการและผูอํานวยการ ซึ่งถือเปนระดับบริหาร 
จึงคอนขางมีอาวุโส 









ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจึงเปนผูอํานวยการฝายและผูจัดการดานบัญชี เพราะมีสวนใน   
การทํางานกับผูสอบบัญชีคอนขางมาก 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ผูตอบแบบสอบถามมีระยะเวลาใน    
การปฏิบัติงานมากกวา 12 ป มากที่สุด เนื่องจากสวนใหญมีตําแหนงงานเปนผูจัดการและ
ผูอํานวยการ ซึ่งเปนตําแหนงที่ตองอาศัยประสบการณในการทํางานระยะยาว 
6. ประสบการณดานการตรวจสอบบัญชี  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ




โดยภาพรวม ผูทําบัญชีมีระดับความรูความเขาใจในงานสอบบัญชี  
อยูในระดับมาก  (Mean = 3.84)  ทั้งนี้อาจเนื่องจากผูตอบแบบสอบถามรอยละ 43.4 นั้น    






7.1 วัตถุประสงคและหลักการพื้นฐานของการสอบบัญชี  พบวา
ระดับความรูความเขาใจในเรื่องความรับผิดชอบของผูบริหารกิจการตองบการเงิน มีคาเฉล่ียมาก










ผูปฏิบัติงานในฝายบัญชีจึงไมไดมีโอกาสในการศึกษารายละเอียดของหนังสือตอบรับ      
งานสอบบัญชีมากนัก 
7.3 หลักฐานการสอบบัญชี  พบวาระดับความรูความเขาใจในเรื่อง
แหลงที่มาและความเชื่อถือไดของขอมูล มีคาเฉลี่ยมากที่สุด อาจเปนเพราะในการทําบัญชี ไมวา
จะเปนการบันทึกบัญชีในงบการเงินหรือการเปดเผยขอมูลในหมายเหตุประกอบงบการเงิน    
กอนการปฏิบัติงานดังกลาว ผูทําบัญชียอมตองมีหลักฐานที่เช่ือถือไดและมีความเขาใจในขอมูล
กอนการทําบัญชีอยูแลว สวนเรื่องที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด คือวิธีการปฏิบัติเพ่ือใหไดหลักฐาน     
การสอบบัญชีโดยการสังเกตการณ อาจเปนเพราะเรื่องการสังเกตการณเปนวิธีการปฏิบัติงานของ
ผูสอบบัญชีโดยตรง ซึ่งสวนใหญมักใชกับการตรวจนับสินคาคงเหลือหรือทรัพยสินตาง ๆ ของ
กิจการผูรับตรวจ แตในแงของผูทําบัญชีจะไมมีการปฏิบัติงานโดยการสังเกตการณ 
1.2  กลุมผูสอบบัญชี 
1. เพศ  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง เปนเพราะวา    
สวนใหญแลวเพศหญิงจะใหความสนใจในการปฏิบัติงานดานวิชาชีพบัญชีมากกวาเพศชาย 
2. อายุ  ผูตอบแบบสอบถามมีอายุมากกวา 30 ป-40 ป มากที่สุด 
รองลงมา คือมากกวา 40 ป เปนเพราะวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงเปนผูจัดการ
และหุนสวนสํานักงาน จึงคอนขางมีอาวุโส 
3. ระดับการศึกษา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจบการศึกษาระดับ
ปริญญาโท อาจเปนเพราะผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงเปนผูจัดการและหุนสวน
สํานักงาน จึงคอนขางมีความรูสูง และดวยอาชีพดานการสอบบัญชีเปนบริการทางวิชาชีพ       
การมีระดับการศึกษาสูงจะชวยใหมีความนาเช่ือถือมากขึ้น 





5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ผูตอบแบบสอบถามมีระยะเวลาใน    








2.  ทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชี : มุมมองของ
ผูทําบัญชีและผูสอบบัญชี 




กรุงเทพมหานครของ จักรพงษ  รัตนะ  (2547 : 23-24)  ซึ่งพบวาระดับปญหาดานลูกคาอยูใน








ของกิจการโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลางเชนกัน เร่ืองที่ขาดความรวมมือ เชน การตรวจนับ
สินคาคงเหลือ การยืนยันยอดจากเจาหนี้ที่กิจการเกี่ยวของ การออกใบรับรองหรือรายงานตาง ๆ 
จากธนาคาร และยังพบวาการท่ีผูสอบบัญชีออกรายงานการสอบบัญชีแบบมีเง่ือนไขทําใหเกิด
ความขัดแยงในระดับปานกลาง สวนรายงานการสอบบัญชีแบบงดแสดงความเห็นและแบบแสดง
ความเห็นวางบการเงินไมถูกตองนั้น ทําใหเกิดความขัดแยงในระดับมาก  (สุชญา  รังสฤษติกุล,  





1. ทักษะในการติดตอส่ือสาร  พบวาทั้งผูทําบัญชีและผูสอบบัญชีประเมินทักษะ
ในการติดตอส่ือสารของผูสอบบัญชีอยูในระดับมากเหมือนกัน โดยปกติการติดตอส่ือสารที่มี
ประสิทธิภาพ หมายความวาการติดตอส่ือสารนั้น ทั้งผูสงและผูรับมีความเขาใจตรงกัน แตใน
สภาพความเปนจริงแลว การติดตอส่ือสารนั้นตองเผชิญกับปญหาและอุปสรรคหลายประการ 
อุปสรรคเหลานี้ทําใหการติดตอส่ือสารดอยประสิทธิภาพ  (สุจิตรา  พรมนุชาธิป,  2547 : 182)  
เมื่อพิจารณาจากกลุมตัวอยางที่ศึกษาพบวาแมผูทําบัญชีและผูสอบบัญชีจะปฏิบัติงานคนละอาชีพ
กัน แตทั้งสองอาชีพถือไดวาเปนวิชาชีพบัญชีทั้งคู ทําใหบุคคลทั้งสองกลุมมีการศึกษา 





2. ทักษะในการปฏิสัมพันธ/ทักษะดานมนุษยสัมพันธ  พบวาโดยภาพรวมแลว 
ผูทําบัญชีรับรูทักษะในการปฏิสัมพันธ/ทักษะดานมนุษยสัมพันธอยูในระดับปานกลาง อาจเปน
เพราะการทํางานระหวางผูทําบัญชีและผูสอบบัญชีนั้น มีความไววางใจและการเปดเผยไมเต็มที่ 
ตามที่จอหนสัน และจอหนสัน  (Johnson and Johnson,  1991 : 465, อางถึงใน สุนันทา    
เลาหนันทน,  2549 : 138)  ไดยืนยันวาย่ิงสมาชิกทีมงานไววางใจกันมากเทาใด ย่ิงทําใหทีมงาน
สามารถรวมมือกันทํางานไดมีประสิทธิภาพมากขึ้นตามไปดวย โดยกลาววาประสิทธิผลของ
ทีมงานเกิดจากการที่สมาชิกทุกคนแบงปนทรัพยากรกัน คอยใหความชวยเหลือแกกันและกัน 
และชวยกันปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน พฤติกรรมเหลานี้จะเกิดขึ้นเมื่อทีมงาน   
มีความไววางใจซึ่งกันและกัน จะพบวาเมื่อระดับความไววางใจกันมีสูง สมาชิกจะแสดงความคิด 
ความรู สึก แลกเปลี่ยนขอมูลและความคิดเห็นกันอยางเปดเผย แตโดยธรรมชาติของ            
การตรวจสอบนั้น ทั้งสองฝายมักไมคิดวาเปนการทํางานรวมกัน จึงมีความไววางใจและ         





ที่สุด สวนเรื่องที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด คือผูสอบบัญชีมีทัศนคติที่ดี มองโลกในแงดี มีอารมณขัน
ตามโอกาสอันควร จะเห็นไดวาในเรื่องกิริยา การแตงกาย และการวางตัวนั้น เปนเรื่องของ
บุคลิกลักษณะภายนอก  (Personal Appearance)  ซึ่งสามารถสรางความประทับใจครั้งแรกให




ในงานสอบบัญชี : มุมมองของผูรับการตรวจและหนวยงานกํากับดูแลตามกฎหมายของศิวิมล  
ประดิษฐวรคุณ  (2546 : 250)  มีผลการศึกษาในประเด็นมนุษยสัมพันธของทีมงานตรวจสอบ
วามีผูสอบบัญชีหรือผูชวยผูสอบบัญชีบางทานแสดงออกเหมือนการตรวจสอบเพื่อจับผิด ไมใช
ตรวจสอบเพื่อแกไขขอผิดพลาดหรือปรับปรุงระบบบัญชีและระบบการควบคุมภายในของบริษัท





3. ทักษะในการจูงใจและชักนํา พบวาผูตอบแบบสอบถามทั้งสองกลุมตัวอยาง 
ประเมินผูสอบบัญชีในเรื่องของการมีความตั้งใจและรับผิดชอบในการทํางาน คอยติดตามงาน
อยางสม่ําเสมอ มีคาเฉล่ียมากที่สุด สวนเร่ืองที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือผูสอบบัญชีมีความสามารถ
ในการจูงใจ แสดงใหเห็นวาผูสอบบัญชีนั้น มีพฤติกรรมมุงที่งานเปนหลักมากกวาการมุงที่คน  
(มุงความสัมพันธ)  ซึ่งจากงานวิจัยเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมที่ทําใหคุณภาพ
งานสอบบัญชีลดลง : มุมมองของผูชวยผูสอบบัญชีและผูจัดการงานสอบบัญชีของนลินรัตน    
เดนดอนทราย  (2547 : 44, 68)  ผลที่ไดจากการศึกษาพบวาในชวงใกลถึงกําหนดสง         
งบการเงินประจําปนั้น กลุมผูสอบบัญชีสวนใหญทํางานหนัก คือ ทํางานระหวาง 9-12 ช่ัวโมง  
ตอวัน และพบวาในภาพรวมผูชวยผูสอบบัญชีรับรูถึงแรงกดดันทางเวลาในระดับมาก ซึ่งเมื่อ
พิจารณารวมกับผลการวิจัยในครั้งนี้ อาจเปนไปไดวาผูสอบบัญชีมีงานมากและ มีขอจํากัด     
ดานเวลา จึงทําใหผูสอบบัญชีมุงที่งานมากกวามุงที่คน  (มุงความสัมพันธ)  เพราะตองการใหงาน
เสร็จทันเวลาโดยใชเวลาใหนอยที่สุด เนื่องจากมีผลกระทบตอการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ตนเองดวย แตตามทฤษฎีความเปนผูนําเชิงพฤติกรรมศาสตรในชวงแรกนักวิจัยของมหาวิทยาลัย
โอไฮโอเชื่อวาผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก  (Consideration Structure)  หรือมุงที่
อารมณสังคม  (Socioemotional)  นี้จะทําใหผูใตบังคับบัญชาพึงพอใจในระดับสูง และมี      
การปฏิบัติงานที่ดีข้ึนมากกวาผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก  (Initiating Structure)  
ตอมาในภายหลัง ผลการวิจัยไดสรุปวาผูนําควรมีพฤติกรรมมุงความสําคัญที่คนหรือคํานึงถึงผูอ่ืน
เปนหลักและมุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลักดวย ซึ่งไดปรากฏในทัศนะตารางความเปนผูนํา  





กับงานที่ตองการความรวมมือกันของคนทุกฝาย  (William J. Reddin,  1966 : 13-20,      
อางถึงใน วิเชียร  วิทยอุดม,  2549 : 455-456) 
4. ทักษะในการบริหารความขัดแยง พบวาโดยภาพรวมผูทําบัญชีประเมินทักษะ
ในการบริหารความขัดแยงของผูสอบบัญชีอยูในระดับปานกลาง โดยปกติแลวการทํางานรวมกัน
ระหวางผูตรวจและผูรับตรวจนั้น ยอมเกิดความขัดแยงข้ึนได ทั้งในดานเหตุผลและดานอารมณ 
อาจเนื่องมาจากโดยธรรมชาติแลว ผูตรวจมักพยายามหาขอผิดพลาด ผูรับตรวจสวนใหญจึงมี 
การตอตานและไมเต็มใจที่จะใหความรวมมือ  (เจริญ  เจษฎาวัลย,  2533 : 110-111)       
กลยุทธในการแกปญหาความขัดแยงที่ดีที่สุด คือแบบชนะ-ชนะ  (Win-win Conflict)  ซึ่งเปน
กลยุทธเพ่ือแสวงหาวิธีการที่ทําใหทุกฝายพึงพอใจ โดยใชความรวมมือกันหรือการแกปญหา  




จากทั้งสองฝาย (3) กําหนดขั้นตอนซึ่งทุกฝายจะตองเก่ียวของกัน มีความรับผิดชอบรวมกัน 
เปดเผยและซื่อสัตยตอขอเท็จจริง ความคิดเห็นและความรูสึก แตวิธีการนี้จะทําไดอยางสมบูรณ  








การแกปญหา มีคาเฉล่ียมากที่สุด สวนผูสอบบัญชีนั้นประเมินวาเมื่อมีความขัดแยง ตนเองกลาที่
จะเผชิญหนากับเหตุการณนั้น ๆ มีคาเฉล่ียมากที่สุด และทั้งสองกลุมตัวอยางประเมินผูสอบบัญชี
ในเรื่องการพยายามประนีประนอม เมื่อมีขอขัดแยง และการพยายามหาขอตกลงที่ทุกฝายยอมรับ 
เพ่ือยุติปญหา มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด เมื่อพิจารณาโดยรวมแลวจะเห็นวาผูสอบบัญชีมีความกลา     
ที่จะเผชิญหนากับความขัดแยง ใชเหตุผลในการแกปญหา ไมหลีกเล่ียงปญหา ซึ่งจากการศึกษา
เร่ืองความขัดแยงระหวางบุคคลในงานภาคเอกชนและภาคราชการ : การศึกษาพฤติกรรม      
การตอบสนองตอความขัดแยงระหวางบุคคลในงานและผลกระทบตองานของทรงชัย           
พุทธิมาโนชญ  (2544 : 89, 91)  พบวากลุมตัวอยางในภาพรวมเลือกที่จะแสดงพฤติกรรม  
การตอบสนองตอความขัดแยงระหวางบุคคลในงาน โดยพฤติกรรมที่เลือกแสดงออกจริงมาก  
เปนสองอันดับแรก คือถกปญหาในเรื่องดังกลาวกับบุคคลที่มีความขัดแยงดวย และพยายาม  
โนมนาวใหบุคคลที่มีความขัดแยงดวยนั้นเขาใจ ซึ่งจะเห็นวามีความสอดคลองกับผลการประเมิน
การทํางานของผูสอบบัญชีที่เลือกจะเผชิญหนากับความขัดแยงนั้น ๆ ดวยเชนกัน 
นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาจากงานวิจัยเรื่องปจจัยกําหนดความพึงพอใจใน
งานสอบบัญชี : มุมมองของผูรับการตรวจและหนวยงานกํากับดูแลตามกฎหมายของศิวิมล  
ประดิษฐวรคุณ  (2546 : 230)  พบวาผูรับการตรวจสอบในบริษัทจดทะเบียนฯ โดยเฉลี่ย    
เห็นดวยวาผูสอบบัญชีของบริษัทปฏิบัติงานสอบบัญชีตามมาตรฐานการสอบบัญชีอยางเขมงวด 
ซึ่งผูวิจัยเห็นวาอาจเปนสาเหตุใหผูทําบัญชีประเมินผูสอบบัญชีในเรื่องของการพยายาม
ประนีประนอมเมื่อมีขอขัดแยง หรือการหาขอตกลงที่ทําใหทุกฝายยอมรับ มีคาเฉล่ียนอยที่สุด 
เนื่องจากการปฏิบัติงานของผูสอบบัญชีมีขอกําหนดของวิชาชีพ และจากความคิดเห็นเพิ่มเติมของ
ผูตอบแบบสอบถามที่เปนผูทําบัญชี บางสวนไดใหความเห็นวาผูสอบบัญชีทํางานโดยไมคอยมี








นัยสําคัญที่ระดับ .001 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และพบวาผูสอบบัญชีประเมินทักษะ  
สวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนสูงกวาผูทําบัญชีประเมินในทุกดาน ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยเกี่ยวกับความคาดหวังท่ีมีตอการสอบบัญชีในประเทศไทย  (สาวิตรี  อองธรรมกุล,  
2547 : 117)  ที่ไดพบวามีความแตกตางของความคาดหวังที่มีตอการสอบบัญชีระหวาง    
ผูสอบบัญชีกับผูใชงบการเงิน โดยมีทั้งความคาดหวังที่สูงกวาและต่ํากวาของผูสอบบัญชี จึงอาจ
เปนไปไดวาผูรับบริการโดยสวนใหญยอมมีความคาดหวังในการใหบริการของผูสอบบัญชีคอนขาง
สูง ดังนั้น เมื่อความคาดหวังสูง การปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจตามความคาดหวังยอมเปนไปได
ยากขึ้น นอกจากนี้ อาจเปนเพราะโดยสวนใหญแลวผูสอบบัญชีมักจะมีความมั่นใจในตนเอง
คอนขางสูง และอาจเกิดจากการประเมินตนเองนั้นมีความลําเอียงในตัวบุคคลหรือการเขาขาง
ตนเอง  (Self-serving Bias)  ซึ่งเปนความโนมเอียงสําหรับบุคคลที่จะเชื่อวาความสําเร็จของ
ตนเองมาจากองคประกอบภายใน เชน ความสามารถ ความพยายาม และมักจะยอมรับเฉพาะ  
ส่ิงที่ดีใหกับตัวเอง  (วิเชียร  วิทยอุดม,  2549 : 120)  จึงทําใหผลการประเมินตนเองของ 
ผูสอบบัญชีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก สวนผูทําบัญชีนั้นประเมินผูสอบบัญชีโดยรวมวามีคาเฉล่ีย
ของระดับทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผู อ่ืนอยูในระดับปานกลาง และยังมี      
ความแตกตางจากการประเมินตนเองของผูสอบบัญชีอยางมีนัยสําคัญอีกดวย ทั้งนี้อาจเปน
เพราะวาโดยทั่วไปอาชีพการเปนผูตรวจสอบหรือผูทําหนาที่ตรวจตราการปฏิบัติงานของผูอ่ืน 
มักจะไมเปนที่ช่ืนชอบของผูรับการตรวจเทาใดนัก และมีไมมากนักที่ผูรับการตรวจจะมีทัศนคติ  
ที่ดีตอผูตรวจสอบ  (เจริญ  เจษฎาวัลย,  2533 : 99)  นอกจากนี้ อาจเกิดจากการที่คนเรา
ตัดสินบุคคลใดบุคคลหนึ่งบนพื้นฐานการรับรูเก่ียวกับกลุมที่บุคคลนั้นเปนสมาชิกอยูแลวเหมา
รวบรัดวามีรูปแบบเดียวกัน  (Stereotyping)  หรือก็คือการมองบุคคลที่เปนสมาชิกของกลุม แลว
ก็รับรูเอาวาคน ๆ นั้นยอมมีลักษณะเหมือนกันกับกลุมที่เขาเปนสมาชิกอยู ซึ่งบอยครั้งอาจนําไปสู













มุมมองของผูทําบัญชี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 นอกจากนี้ ปจจัยสวนบุคคลของ
ผูทําบัญชีในดานความรูความเขาใจในงานสอบบัญชีของผูทําบัญชียังมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
การประเมินระดับทักษะที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชีในมุมมองของผูทําบัญชี 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .649 ซึ่งถือวามี
ความสัมพันธกันคอนขางสูง  (ยุทธ  ไกยวรรณ,  2548 : 157)  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
ทั้งนี้อาจเนื่องจากการทํางานเปนทีมหรือการทํางานรวมกันนั้น ข้ันตอนหนึ่งที่สําคัญก็คือการสราง
ความเขาใจรวมกัน ซึ่งเปนการลดชองวางของความสับสน ลดขนาดของปญหาในการทํางาน
ระหวางกันที่อาจเกิดมาจากงานหรือความมีอคติของแตละบุคคล โดยจะตองมีการชี้แจงและ     
ทําความเขาใจใหเห็นถึงเหตุและผลของความเปนไปไดและขอเท็จจริงรวมกัน  (พวงรัตน     







คุณคาในกลุมที่ทํางานนั้น ๆ  (A.D. Szilagyi and M.J. Wallance,  1987 : 223, อางถึงใน 




ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาความแตกตางของความคาดหวังที่มีตอการสอบบัญชีระหวาง      
ผูสอบบัญชีกับผูจัดการของบริษัทในประเทศสิงคโปร  (Koh and Woo,  2001 : 176, อางถึงใน 




ระหวางกัน การทํางานรวมกันเปนไปไดดวยดี มีความขัดแยงกันนอย 
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ปจจัยสวนบุคคลของผูทําบัญชีในดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน ไมมีผลตอการประเมินทักษะสวนบุคคลที่ใชใน  
การทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชีในมุมมองของผูทําบัญชี ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
อาจเปนเพราะเมื่อไมไดพิจารณาปจจัยเกี่ยวกับประสบการณและความรูความเขาใจใน          
การตรวจสอบบัญชีแลว ผูทําบัญชีซึ่งเปนลูกคาอาจมีความคาดหวังในการไดรับบริการจาก   
ผูสอบบัญชีอยูในระดับสูงเหมือน ๆ กัน และเนื่องจากการไมมีประสบการณหรือขาดความเขาใจ
ในงานตรวจสอบแลว ก็อาจเกิดการเหมารวบรัดในการประเมินบุคคลตามกลุมที่อยูวามีรูปแบบ
เดียวกัน ดังที่ไดอธิบายในขอ 3 ขางตน 
 
5.  การวิเคราะหความแตกตางของระดับทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางาน
รวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชี : มุมมองของผูสอบบัญชี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของ 
ผูสอบบัญชี 
ปจจัยสวนบุคคลของผูสอบบัญชีไมวาจะเปน เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง
งาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไมไดมีผลตอการประเมินทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางาน
รวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชีเองอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
ทั้งนี้อาจเนื่องจากโดยทั่วไปคนเรามักจะมองวาความสําเร็จของตนเองนั้นมาจากตนเองเปนหลัก 
และมองวาความลมเหลวที่เกิดขึ้นกับตัวเรานั้นเปนเพราะผูอ่ืน  (รังสรรค  ประเสริฐศรี,  2548 : 
79)  อีกทั้งบุคคลที่ทํางานดานการสอบบัญชีมักมีความมั่นใจในตนเองคอนขางสูงเพราะรูสึกวา
ปฏิบัติงานในฐานะผูตรวจ ทําใหกลุมตัวอยางไมวาจะมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนอยางไร ก็ประเมินตนเองวามีทักษะในการทํางานรวมกับผูอ่ืน









1.  ขอเสนอแนะตอสภาวิชาชีพบัญชีในพระบรมราชูปถัมภ 
สภาวิชาชีพบัญชีควรปรับปรุงหลักสูตรการพัฒนาความรูตอเนื่องทางวิชาชีพ โดย
กําหนดหัวขอการอบรมเกี่ยวกับทักษะทางวิชาชีพเพ่ิมเติม เพ่ือใหเปนไปตามมาตรฐานการศึกษา
ระหวางประเทศสําหรับผูประกอบวิชาชีพบัญชี ฉบับที่ 3 ในเรื่องของทักษะทางวิชาชีพ ซึ่งไดแก 
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1.  ทักษะทางปญญา 
2.  ทักษะทางวิชาการเชิงปฏิบัติและหนาที่งาน 
3.  ทักษะทางคุณลักษณะเฉพาะบุคคล 
4.  ทักษะทางการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลและการสื่อสาร 
5.  ทักษะทางการบริหารองคกรและการจัดการธุรกิจ 
นอกจากนี้ อาจปรับปรุงการทดสอบความรูเพ่ือขอขึ้นทะเบียนเปนผูสอบบัญชี 
รับอนุญาต ซึ่งในปจจุบันมีแตการทดสอบเฉพาะดานความรูทางวิชาชีพ ทั้งนี้อาจพิจารณาใหมี 
การทดสอบทางทักษะเพิ่มเติม เมื่อสามารถผานการทดสอบความรูแลวก็ได 
 
2.  ขอเสนอแนะตอสํานักงานสอบบัญชีและลูกคางานสอบบัญชี 
2.1  สํานักงานสอบบัญชี 
1. สํานักงานสอบบัญชีควรจัดใหมีการฝกอบรมทักษะที่จําเปนใน      
การทํางานรวมกับผูอ่ืนใหกับผูสอบบัญชีในสํานักงานอยางตอเนื่อง โดยกําหนดไวในนโยบาย  
การควบคุมคุณภาพงานสอบบัญชีดวย เพ่ือใหเปนมาตรฐานที่ถือปฏิบัติทั่วกันในสํานักงาน 
เนื่องจากผลการวิจัยพบวาผูทําบัญชีประเมินทักษะสวนบุคคลใน   
การทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชีโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง แตงานสอบบัญชีนั้น
เปนบริการทางวิชาชีพที่ตองทํางานรวมกับบุคคลหลาย ๆ ฝาย ไมวาจะเปนลูกคา องคกรอื่น ๆ ที่
เ ก่ียวของในการทํางานของลูกคา และทีมงานตรวจสอบดวยกันเอง อีกทั้งยังตองอาศัย         
ความรวมมือจากลูกคาเปนอยางมากในการไดมาซึ่งความเขาใจในกิจการที่ตรวจสอบและหลักฐาน
การสอบบัญชีตาง ๆ ดังนั้น การมีความรูทางวิชาชีพเพียงอยางเดียวจะไมเพียงพอตอการทํางาน 
ผูสอบบัญชีจึงจําเปนที่จะตองมีทักษะที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนอยูในระดับสูง และเพ่ือที่จะ
เปนการปฏิบัติใหสอดคลองกับมาตรฐานการศึกษาระหวางประเทศสําหรับผูประกอบวิชาชีพบัญชี 
ฉบับที่ 3 เร่ืองทักษะทางวิชาชีพ และ International Education Guidelines หรือ IEGs ฉบับที่ 9 
ในเรื่องของความรู  (Knowledge)  ทักษะหรือความชํานาญ  (Skills)  และคุณคาทางวิชาชีพ  
(Professional Values)  ที่จําเปนของนักวิชาชีพบัญชีอีกดวย ซึ่งไมไดเนนเฉพาะความรูเทานั้น แต
ใหความสําคัญกับเรื่องทักษะหรือความชํานาญควบคูกันไป แตจากงานวิจัยเกี่ยวกับความสําคัญ
ของการฝกอบรมในสํานักงานสอบบัญชี โดยสุมตัวอยางจากผูชวยผูสอบบัญชีในสํานักงานสอบ
บัญชีของผูสอบบัญชีที่ไดรับความเห็นชอบจากสํานักงานคณะกรรมการ กลต. จํานวน 28 แหง 
ผลการวิจัยพบวารูปแบบการฝกอบรมที่ผูชวยผูสอบบัญชีไดรับ คือการฝกอบรมระหวาง
ปฏิบัติงาน การฝกอบรมภายในสํานักงาน และการฝกอบรมภายนอกสํานักงาน เนื้อหา          
การฝกอบรมที่ไดรับประกอบดวย 5 สวนหลัก คือมาตรฐานการสอบบัญชี มาตรฐานการบัญชี 




(ธนิต  บัวมณี และคณะ,  2540 : 88-89)  ผลการวิจัยดังกลาวแสดงใหเห็นวาสํานักงาน    
สอบบัญชีและผูปฏิบัติงานสอบบัญชีเอง ยังคงเนนในเรื่องของความรูทางวิชาชีพ แตยังไมไดให
ความสําคัญเกี่ยวกับทักษะที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืน 
อยางไรก็ตาม เร่ืองของทักษะ  (Skills)  นั้น แตกตางจากเรื่องของ
ความรู  (Knowledge)  จึงไมสามารถใชวิธีการฝกอบรมแบบเดียวกันได สํานักงานสอบบัญชี 
สวนใหญเนนการฝกอบรมในลักษณะการบรรยาย  (Lecture)  แตวิธีนี้อาจไมเหมาะสมกับการฝก
ทักษะนัก เพราะเรื่องของทักษะตองการการฝกฝน ดังนั้น สํานักงานสอบบัญชีควรจัดใหมี      
การฝกอบรมแบบการแสดงบทบาทสมมติ  (Role Playing)  รวมดวย โดยใหเหมือนกับอยูใน
สถานการณจริงที่สุด เพ่ือใหผูเขารับการอบรมมีความพรอมและสามารถปรับตัวใหทันตอ
สถานการณตาง ๆ ที่อาจจะเกิดข้ึนได ตลอดจนวิธีการนี้จะชวยใหเกิดความสนุกสนานและ
สามารถดึงดูดความสนใจ ไมทําใหผูเขารับการอบรมรูสึกเบื่อหนายเหมือนกับการบรรยายเพียง
อยางเดียว และถือเปนการเรียนโดยการลงมือปฏิบัติ  (Learn by Doing)  ซึ่งจะเปนการเพิ่มพูน
ทักษะในการทํางานรวมกับผูอ่ืนและสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานจริงได อีกทั้งทักษะเหลานี้
ไมวาจะเปนดานการติดตอส่ือสาร ดานการปฏิสัมพันธ/มนุษยสัมพันธ ดานการจูงใจและชักนํา 
และดานการบริหารความขัดแยง ลวนแตชวยสนับสนุนใหเกิดความสัมพันธที่ดีระหวางผูสอบบัญชี
กับลูกคา ทําใหสํานักงานสอบบัญชีสามารถรักษาลูกคาไวได เพราะการโตแยงในเรื่องงาน      
สอบบัญชีและความสัมพันธที่ไมดีเปนกลุมปจจัยที่มีความสําคัญ ซึ่งมีผลตอการเปลี่ยนผูสอบบัญชี
รับอนุญาตตามผลการวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอการเลือกผูสอบบัญชีรับอนุญาตและปจจัย          
ที่มีผลตอการเปลี่ ยนผู สอบบัญชี รับอนุญาตของบริษัทจดทะเบียนและรับอนุญาตใน            
ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย  (สมหวัง  ศุภโชคชัยวัฒนา และคณะ,  2540 : 82)  
นอกจากนี้ หากผูสอบบัญชีมีทักษะดังกลาวในระดับสูงในมุมมองของลูกคา ก็จะชวยใหลูกคาเกิด
ความพึงพอใจในงานที่จะตองทํารวมกับผูสอบบัญชี เพราะองคประกอบที่สําคัญอยางหนึ่งที่จะ  





พนักงานในสํานักงานสอบบัญชีขนาดใหญ พบวาตัวแปรที่มีความสัมพันธตอความพอใจใน    
การทํางานของพนักงานในองคกรสํานักงานสอบบัญชี ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา   
และเพ่ือนรวมงาน สภาพการทํางาน และผลตอบแทน  (สมศิลป  อุฬารพงศธรรม และคณะ,  




2. สํานักงานสอบบัญชีควรจัดใหมีการฝกอบรมหรือสนับสนุนให    
ผูสอบบัญชีไดเพ่ิมเติมความรูเก่ียวกับธุรกิจและการจัดการทั่วไป 
เนื่องจากผูทําบัญชีบางทานไดใหความเห็นวาผูสอบบัญชีไมคอยมี
ความรูในเชิงบริหารธุรกิจ ทําใหบางครั้งมีความไมเขาใจกันและเกิดขอโตแยงข้ึนได ดังนั้น สํานัก
งานสอบบัญชีควรจัดฝกอบรมความรูเชิงบริหารธุรกิจและการจัดการใหกับผูสอบบัญชีใน
สํานักงาน หรืออาจใหผูสอบบัญชีไดมีโอกาสเขารวมอบรมตามหลักสูตรเกี่ยวกับการบริหารธุรกิจ
และการจัดการทั่วไปที่สถาบันการศึกษาหรือสถาบันวิชาชีพตาง ๆ จัดขึ้น โดยสํานักงานเปน
ผูรับผิดชอบคาใชจายใหกับผูสอบบัญชี ซึ่งจะชวยใหผูสอบบัญชีสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น โดยเฉพาะอยางย่ิงในการติดตองานกับผูบริหารกิจการและฝายงานอื่น ๆ 
ของลูกคาที่ไมใชฝายบัญชี 
3. เมื่อมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนทีมงานตรวจสอบ ควรใหมีการศึกษา
ขอมูลตาง ๆ ของบริษัทลูกคากอนเขาปฏิบัติงานตรวจสอบ 
เนื่องจากผลการศึกษาพบวากลุมผูทําบัญชีมีปญหาในการทํางาน
รวมกับผูสอบบัญชีในเรื่องของการที่ผูรับการตรวจตองตอบคําถามซ้ํา ๆ เนื่องจากการสับเปลี่ยน
หมุนเวียนทีมงานตรวจสอบบอยครั้ง และปญหานี้เปนปจจัยที่ทําใหผู รับการตรวจนั้นเกิด     
ความไมพึงพอใจในงานสอบบัญชี และโดยสวนใหญเกิดจากผูชวยผูสอบบัญชีรายใหมที่ยังไมเคย
ตรวจสอบกิจการนั้น ดังนั้น ผูสอบบัญชีรายใหมควรศึกษาขอมูลของธุรกิจกอนการเขาตรวจสอบ 
โดยสามารถศึกษาจากกระดาษทําการในแฟมถาวรและแฟมปจจุบัน และควรศึกษาอยางละเอียด
ใหเขาใจถองแท นอกจากนี้ ยังควรสอบถามจากผูสอบบัญชีในทีมงานที่ตรวจสอบกิจการลูกคา  
มากอน เมื่อมีขอสงสัยไมควรดวนถามลูกคาในทันที โดยเฉพาะเมื่อเปนเรื่องที่ลูกคาเคยอธิบาย
แลว จะทําใหลูกคาเกิดความรําคาญได 
2.2  ลูกคางานสอบบัญชี 
1. กิจการควรจัดใหผูทําบัญชีที่มีสวนเกี่ยวของในการทํางานรวมกับ
ผูสอบบัญชีมีความรูความเขาใจในงานสอบบัญชี 













เก่ียวกับขอบเขตของการตรวจสอบและความรับผิดชอบของแตละฝาย  (พยอม  สิงหเสนห,  
















ตามรอบระยะเวลาบัญชี ไมไดเปนงานประจําทุกวัน  (Routine)  ก็ตาม ผูรับการตรวจควรให
ความสําคัญกับงานสวนนี้ดวย ไมควรมองวาเปนงานที่ทําก็ตอเมื่อเสร็จสิ้นจากงานประจํา เพราะจะ
ทําใหสงงบการเงินไมทันกําหนดเวลาที่หนวยงานกํากับดูแลตามกฎหมายตาง ๆ กําหนดไว 
 



















แลว การตั้งขอกําหนดหรือกฎระเบียบตาง ๆ เก่ียวกับทักษะเหลานี้ไวในนโยบายของสํานักงาน 
สอบบัญชี ยอมมีผลบังคับตอตัวหุนสวนสํานักงานสอบบัญชีซึ่งเปนผูสอบบัญชีที่ใหบริการทาง
วิชาชีพกับลูกคาเองดวย จึงอาจเปนไปไดยากที่หุนสวนสํานักงานจะตั้งขอบังคับตอการปฏิบัติงาน
ของตนเองขึ้น ดังนั้น การดําเนินการผานหนวยงานกํากับดูแลซึ่งก็คือสภาวิชาชีพบัญชี จะไดผล
มากกวา และมีประโยชนในการพัฒนานักวิชาชีพบัญชีใหเปนระบบสากลและยังสอดคลองกับ 
มาตรฐานการศึกษาระหวางประเทศสําหรับผูประกอบวิชาชีพบัญชีในเรื่องทักษะทางวิชาชีพ และ
แนวปฏิบัติของสหพันธนักบัญชีระหวางประเทศ  (IFAC)  ในเรื่องของทักษะหรือความชํานาญ  
(Skills)  ที่จําเปนของนักวิชาชีพบัญชีอีกดวย 
 
2.  กลุมตัวอยาง 
งานวิจัยนี้เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางที่เปนผูสอบบัญชีกับผูทําบัญชีเทานั้น      
ยังไมไดเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางอ่ืนที่ตองทํางานรวมกับผูสอบบัญชีเชนกัน ซึ่งอาจไดผล
แตกตางกันไปตามแตละกลุมตัวอยาง เชน ผูบริหารกิจการ คณะกรรมการตรวจสอบภายใน   
ฝายงานอื่น ๆ ในองคกรลูกคา เปนตน 
 








1.  ตัวแปรในการวิจัย 
ควรศึกษาตัวแปรที่เก่ียวของกับปจจัยดานองคกรของกลุมตัวอยางเพ่ิมเติม เชน 
ขนาดของสํานักงานสอบบัญชี จํานวนผูสอบบัญชีรับอนุญาตในสํานักงาน เปนตน 
 
 144
2.  การศึกษาเชิงคุณภาพ 
โดยใชการสัมภาษณในเชิงลึก  (Depth Interview)  ประกอบการทําวิจัยดวย 
เพ่ือใหมีรายละเอียดในมุมมองของผูที่ปฏิบัติงานจริงมากขึ้น 
 
3.  กลุมประชากร 
อาจศึกษากลุมประชากรที่ เปนผูทําบัญชีในบริษัทที่ ไมไดจดทะเบียนกับ      
ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และนําผลการวิจัยที่ไดมาเปรียบเทียบกับผลการวิจัยในครั้งนี้ 
วามีความเหมือนหรือแตกตางกันอยางไร นอกจากนี้ อาจศึกษากลุมประชากรที่ไมใชผูทําบัญชี  
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โดยจะนําไปใชเพ่ือสรุปผลการวิจัยเปนภาพรวมเทานั้น ขอมูลท่ีตรงกับความเปนจริงและสมบูรณจะชวยให   
การวิจัยดําเนินไปดวยความถูกตอง ผูวิจัยจึงใครขอความอนุเคราะหจากทาน โปรดตอบแบบสอบถามตาม 
ความคิดเห็นของทานอยางรอบคอบใหครบทุกขอ และใครขอความกรุณาสงกลับคืนตามซองจดหมายที่แนบมา
พรอมนี้ ซึ่งผูวิจัยขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 3 ตอน มีจํานวน 7 หนา  
ตอนที่ 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ขอ 1-6 ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check-List) 
 ขอ 7 ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตรสวนประเมินคา (Rating Scale) 
ตอนที่ 2 ทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผู อ่ืนของผูสอบบัญชี ในมุมมองของ      
ผูทําบัญชี  ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) 
มีจํานวน 31 ขอ 
ตอนที่ 3 ปญหาและขอเสนอแนะในการทํางานรวมกับผูสอบบัญชีของผูทําบัญชี  ลักษณะของ







สวนที่ 1 : ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 




 [    ] 1. ชาย [    ] 2. หญิง [    ] Gender 
 
2. อายุ 
 [    ] 1. ไมเกิน 30 ป [    ] Age 
 [    ] 2. มากกวา 30 ป – 35 ป 
 [    ] 3. มากกวา 35 ป – 40 ป 
 [    ] 4. มากกวา 40 ป 
 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
 [    ] 1. ไมเกินปริญญาตรี [    ] Educ 
 [    ] 2. ปริญญาโทขึ้นไป 
 
4. ระดับตําแหนง 
 [    ] 1. เจาหนาท่ี [    ] 2. เจาหนาท่ีอาวุโส [    ] [    ] Pos 
 [    ] 3. ผูจัดการ [    ] 4. ผูอํานวยการ 
 [    ] 5. อ่ืน ๆ โปรดระบุ...................... 
 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 [    ] 1. ไมเกิน 6 ป [    ] Exp 
 [    ] 2. มากกวา 6 ป – 9 ป 
 [    ] 3. มากกวา 9 ป – 12 ป 
 [    ] 4. มากกวา 12 ป 
 
6. ทานเคยปฏิบัติงานดานการสอบบัญชีหรือไม 
 [    ] 1. ไมเคยปฏิบัติ [    ] Audit 









สวนที่ 1 : ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม (ตอ) 
7. ความรูความเขาใจในงานสอบบัญชีของทานในแตละขอตอไปนี้อยูในระดับใด 




















1. วัตถุประสงคและหลักการพ้ืนฐานของการสอบบัญชี       
 1.1 วัตถุประสงคของการตรวจสอบงบการเงิน       [    ] K1 
 1.2 มรรยาทของผูตรวจสอบบัญชีที่กําหนด      
โดยสภาวิชาชีพบัญชี 
      [    ] K2 
 1.3 วิธีการตรวจสอบเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
การตรวจสอบ 
      [    ] K3 
 1.4 ความรับผิดชอบของผูสอบบัญชีตองบการเงิน       [    ] K4 
 1.5 ความรับผิดชอบของผูบริหารกิจการตอ       
งบการเงิน 
      [    ] K5 
2. ขอตกลงในการรับงานสอบบัญชี       
 2.1 ประโยชนของหนังสือตอบรับงานสอบบัญชี       [    ] K6 
 2.2 เนื้อหาของหนังสือตอบรับงานสอบบัญชี       [    ] K7 
3. หลักฐานการสอบบัญชี       
 3.1 ความหมายของหลักฐานการสอบบัญชี       [    ] K8 
 3.2 ความเพียงพอและเหมาะสมของหลักฐาน   
การสอบบัญชี 
      [    ] K9 
 3.3 ความมีสาระสําคัญของรายการที่ตรวจสอบ      [    ] K10 
 3.4 แหลงท่ีมาและความเชื่อถือไดของขอมูล      [    ] K11 
 3.5 วิธีการปฏิบัติเพ่ือใหไดหลักฐานการสอบบัญชี       
 3.5.1 การตรวจบันทึกทางการบัญชี      [    ] K12 
 3.5.2 การสังเกตการณ      [    ] K13 
 3.5.3 การสอบถามและการขอคํายืนยัน      [    ] K14 
 3.5.4 การคํานวณ      [    ] K15 
 3.5.5 การวิเคราะหเปรียบเทียบ      [    ] K16 
       





สวนที่ 2 : ทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชี 
คําชี้แจง ผูปฏิบัติงานสอบบัญชี (ที่ทานติดตองานดวยมากที่สุด) ปฏิบัติตนในแตละขอตอไปนี้ในระดับใด 
 เม่ือติดตองานกับทาน 




















1. ทักษะในการติดตอสื่อสาร       
 1.1 ผูสอบบัญชีใชถอยคําในการติดตอสื่อสาร 
อยางชัดเจน ตรงไปตรงมา เขาใจงาย 
     [    ] C1 
 1.2 ผูสอบบัญชีรูจักเวนจังหวะในการพูด เพ่ือให
ผูฟงไดสนทนาโตตอบ 
     [    ] C2 
 1.3 ผูสอบบัญชีใชน้ําเสียงและแสดงสีหนาทาทาง
ประกอบการพูด เพ่ือใหเกิดความเขาใจ    
แจมแจง 
     [    ] C3 
 1.4 เวลาพูด ผูสอบบัญชีจะมองหนาและสบตา      [    ] C4 
 1.5 ผูสอบบัญชีตั้งใจฟงคําอธิบาย                 
โดยไมพูดขัดจังหวะ 
     [    ] C5 
 1.6 ผูสอบบัญชีใหโอกาสในการซักถามและ    
เสนอขอคิดเห็น  
     [    ] C6 
 1.7 ผูสอบบัญชีรูจักควบคุมอารมณในการพูด    
ไมใชอารมณกับผูฟง 
     [    ] C7 
 1.8 ผูสอบบัญชีแสดงความสนใจ และกระตือรือรน
ที่จะฟงคําอธิบายเสมอ 
     [    ] C8 
 1.9 เม่ือมีการสื่อสารกัน ผูสอบบัญชีจะทบทวน
ความเขาใจ และพยายามปรับความเขาใจ    
ใหตรงกันอยูเสมอ 
     [    ] C9 
2. ทักษะในการปฏิสัมพันธ/ทักษะดานมนุษยสัมพันธ       
 2.1 ผูสอบบัญชียิ้มแยมแจมใส                  
พูดคุยดวยอารมณเบิกบาน 
     [    ] H1 
 2.2 ผูสอบบัญชีแสดงกิริยาและแตงกายสุภาพ 
วางตัวเหมาะสมกับกาลเทศะ 
     [    ] H2 
 2.3 ผูสอบบัญชีมีความอดทน มีเหตุผล และ      
ไมเอาใจตนเองเปนใหญ 





สวนที่ 2 : ทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชี (ตอ) 
คําชี้แจง ผูปฏิบัติงานสอบบัญชี (ที่ทานติดตองานดวยมากที่สุด) ปฏิบัติตนในแตละขอตอไปนี้ในระดับใด 
 เม่ือติดตองานกับทาน 




















 2.4 ผูสอบบัญชีมีความจริงใจ และรูจักยกยอง
ชมเชยตามโอกาสอันควร 
     [    ] H4 
 2.5 ผูสอบบัญชีมีทัศนคติที่ดี มองโลกในแงดี      
มีอารมณขันตามโอกาสอันควร 
     [    ] H5 
 2.6 ผูสอบบัญชีรูจักใหความชวยเหลือ และมีน้ําใจ      [    ] H6 
 2.7 เม่ือทําผิดพลาด ผูสอบบัญชีรูจักกลาวขอโทษ      [    ] H7 
 2.8 ผูสอบบัญชีสามารถปรับตัวเขากับผูอ่ืนไดงาย      [    ] H8 
 2.9 ผูสอบบัญชีสามารถจดจําบุคคลที่เก่ียวของ   
ไดอยางแมนยํา 
     [    ] H9 
3. ทักษะในการจูงใจและชักนํา       
 3.1 ผูสอบบัญชีสามารถปรับตัวเขากับสถานการณ
ตาง ๆ ที่เกิดขึ้นไดดี 
     [    ] L1 
 3.2 ผูสอบบัญชีมีความสามารถในการจูงใจ      [    ] L2 
 3.3 ผูสอบบัญชีมีความตั้งใจและรับผิดชอบ       
ในการทํางาน คอยติดตามงานอยางสมํ่าเสมอ 
     [    ] L3 
 3.4 ผูสอบบัญชีมีวุฒิภาวะทางอารมณมั่นคง      [    ] L4 
 3.5 ผูสอบบัญชีมีความเชื่อม่ันในตนเอง      [    ] L5 
 3.6 ผูสอบบัญชีสามารถสอนหรือแนะนํา และแกไข
ปญหาขอบกพรอง ในระหวางการตรวจสอบได 
     [    ] L6 
 3.7 ผูสอบบัญชีมีความเฉลียวฉลาด รอบรู      [    ] L7 
4. ทักษะในการบริหารความขัดแยง       
 4.1 ผูสอบบัญชียอมรับฟงในความคิดเห็น          
ที่แตกตาง 
     [    ] F1 
 4.2 เม่ือมีขอขัดแยง ผูสอบบัญชีพยายาม
ประนีประนอม 
     [    ] F2 
 4.3 เพ่ือยุติปญหา ผูสอบบัญชีจะพยายาม         
หาขอตกลงที่ทุกฝายยอมรับ 
     [    ] F3 
 4.4 ผูสอบบัญชีใชเหตุผลในการแกไขปญหา      [    ] F4 
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สวนที่ 2 : ทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชี (ตอ) 
คําชี้แจง ผูปฏิบัติงานสอบบัญชี (ที่ทานติดตองานดวยมากที่สุด) ปฏิบัติตนในแตละขอตอไปนี้ในระดับใด 
 เม่ือติดตองานกับทาน 




















 4.5 เม่ือมีความขัดแยง ผูสอบบัญชีกลาท่ีจะ
เผชิญหนากับเหตุการณนั้น ๆ 
     [    ] F5 
 4.6 ผูสอบบัญชีรูจักควบคุมประเด็นขอขัดแยง  
โดยมีการแกไขทีละประเด็น 
     [    ] F6 
       
       
       




































































































ผูสอบบัญชี และผูสนใจโดยทั่วไป โดยผูวิจัยจะนําขอมูลท่ีไดจากทานมาเปรียบเทียบกับขอมูลท่ีไดจาก        
การสอบถามผูทําบัญชีดวย 
คําตอบของทานมีคุณคาอยางยิ่งตองานวิจัย ผูวิจัยจะเก็บขอมูลท่ีไดรับจากทานไวเปนความลับ 
โดยจะนําไปใชเพ่ือสรุปผลการวิจัยเปนภาพรวมเทานั้น ขอมูลท่ีตรงกับความเปนจริงและสมบูรณจะชวยให   
การวิจัยดําเนินไปดวยความถูกตอง ผูวิจัยจึงใครขอความอนุเคราะหจากทาน โปรดตอบแบบสอบถามตาม 
ความคิดเห็นของทานอยางรอบคอบใหครบทุกขอ และใครขอความกรุณาสงกลับคืนตามซองจดหมายที่แนบมา
พรอมนี้ ซึ่งผูวิจัยขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 3 ตอน มีจํานวน 5 หนา  
ตอนที่ 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check-List) มีจํานวน 5 ขอ 
ตอนที่ 2 ทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผู อ่ืนของผูสอบบัญชี ในมุมมองของ    
ผูสอบบัญชี  ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating 
Scale) มีจํานวน 31 ขอ 
ตอนที่ 3 ปญหาและขอเสนอแนะในการทํางานรวมกันระหวางผูทําบัญชีและผูสอบบัญชี 







สวนที่ 1 : ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 




 [    ] 1. ชาย [    ] Gender 
 [    ] 2. หญิง 
 
2. อายุ 
 [    ] 1. ไมเกิน 30 ป [    ] Age 
 [    ] 2. มากกวา 30 ป – 40 ป 
 [    ] 3. มากกวา 40 ป 
 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
 [    ] 1. ปริญญาตรี [    ] Educ 
 [    ] 2. ปริญญาโท 
 
4. ระดับตําแหนง 
 [    ] 1. ไมสูงกวาผูควบคุมงาน (Supervisor) [    ] Pos 
 [    ] 2. ผูจัดการ (Manager) 
 [    ] 3. หุนสวนสํานักงาน (Partner) 
 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 [    ] 1. ไมเกิน 9 ป [    ] Exp 
 [    ] 2. มากกวา 9 ป – 12 ป 














สวนที่ 2 : ทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชี 
คําชี้แจง ทานปฏิบัติตนในแตละขอตอไปนี้ในระดับใด เม่ือติดตองานกับผูทําบัญชีในการปฏิบัติงานสอบบัญชี 





















1. ทักษะในการติดตอสื่อสาร       
 1.1 ใชถอยคําในการติดตอสื่อสารอยางชัดเจน 
ตรงไปตรงมา เขาใจงาย 
     [    ] C1 
 1.2 รูจักเวนจังหวะในการพูด เพ่ือใหผูฟง         
ไดสนทนาโตตอบ 
     [    ] C2 
 1.3 ใชน้ําเสียงและแสดงสีหนาทาทางประกอบ  
การพูด เพ่ือใหเกิดความเขาใจแจมแจง 
     [    ] C3 
 1.4 เวลาพูด ทานจะมองหนาและสบตา      [    ] C4 
 1.5 ตั้งใจฟงคําอธิบาย โดยไมพูดขัดจังหวะ      [    ] C5 
 1.6 ใหโอกาสในการซักถามและเสนอขอคิดเห็น       [    ] C6 
 1.7 รูจักควบคุมอารมณในการพูด                  
ไมใชอารมณกับผูฟง 
     [    ] C7 
 1.8 แสดงความสนใจ และกระตือรือรนที่จะฟง
คําอธิบายเสมอ 
     [    ] C8 
 1.9 เม่ือมีการสื่อสารกัน ทานจะทบทวนความเขาใจ 
และพยายามปรับความเขาใจใหตรงกัน      
อยูเสมอ 
     [    ] C9 
2. ทักษะในการปฏิสัมพันธ/ทักษะดานมนุษยสัมพันธ       
 2.1 ยิ้มแยมแจมใส พูดคุยดวยอารมณเบิกบาน      [    ] H1 
 2.2 แสดงกิริยาและแตงกายสุภาพ วางตัวเหมาะสม
กับกาลเทศะ 
     [    ] H2 
 2.3 มีความอดทน มีเหตุผล และ                    
ไมเอาใจตนเองเปนใหญ 
     [    ] H3 
 2.4 มีความจริงใจ และรูจักยกยองชมเชย        
ตามโอกาสอันควร 
     [    ] H4 
 2.5 มีทัศนคติที่ดี มองโลกในแงดี มีอารมณขัน 
ตามโอกาสอันควร 





สวนที่ 2 : ทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนของผูสอบบัญชี (ตอ) 
คําชี้แจง ทานปฏิบัติตนในแตละขอตอไปนี้ในระดับใด เม่ือติดตองานกับผูทําบัญชีในการปฏิบัติงานสอบบัญชี 





















 2.6 รูจักใหความชวยเหลือ และมีน้ําใจ      [    ] H6 
 2.7 เม่ือทําผิดพลาด รูจักกลาวขอโทษ      [    ] H7 
 2.8 สามารถปรับตัวเขากับผูอ่ืนไดงาย      [    ] H8 
 2.9 สามารถจดจําบุคคลที่เก่ียวของไดอยางแมนยํา      [    ] H9 
3. ทักษะในการจูงใจและชักนํา       
 3.1 สามารถปรับตัวเขากับสถานการณตาง ๆ      
ที่เกิดขึ้นไดดี 
     [    ] L1 
 3.2 มีความสามารถในการจูงใจ      [    ] L2 
 3.3 มีความตั้งใจและรับผิดชอบในการทํางาน  
คอยติดตามงานอยางสมํ่าเสมอ 
     [    ] L3 
 3.4 มีวุฒิภาวะทางอารมณมั่นคง      [    ] L4 
 3.5 มีความเชื่อม่ันในตนเอง      [    ] L5 
 3.6 สามารถสอนหรือแนะนํา และแกไขปญหา
ขอบกพรอง ในระหวางการตรวจสอบได 
     [    ] L6 
 3.7 มีความเฉลียวฉลาด รอบรู      [    ] L7 
4. ทักษะในการบริหารความขัดแยง       
 4.1 ยอมรับฟงในความคิดเห็นที่แตกตาง      [    ] F1 
 4.2 เม่ือมีขอขัดแยง ทานพยายามประนีประนอม      [    ] F2 
 4.3 เพ่ือยุติปญหา ทานจะพยายามหาขอตกลง     
ที่ทุกฝายยอมรับ 
     [    ] F3 
 4.4 ใชเหตุผลในการแกไขปญหา      [    ] F4 
 4.5 เม่ือมีความขัดแยง ทานกลาท่ีจะเผชิญหนา  
กับเหตุการณนั้น ๆ 
     [    ] F5 
 4.6 รูจักควบคุมประเด็นขอขัดแยง โดยมีการแกไข
ทีละประเด็น 











































ตาราง 45  คาอํานาจจาํแนกของแบบสอบถามทักษะสวนบุคคลที่ใชในการทาํงานรวมกับผูอ่ืน 
ของผูสอบบัญชี : มุมมองของผูทําบญัชีและผูสอบบัญช ี
คาอํานาจจําแนก 
ขอคําถาม 
ผูทําบญัช ี ผูสอบบญัช ี










4. เวลาพูด ผูสอบบญัชีจะมองหนาและสบตา 0.549 0.649 
5. ผูสอบบญัชีตั้งใจฟงคําอธิบาย โดยไมพูดขดัจังหวะ 0.721 0.353 
6. ผูสอบบญัชีใหโอกาสในการซักถามและเสนอขอคิดเห็น 0.647 0.856 




9. เมื่อมีการสื่อสารกัน ผูสอบบญัชีจะทบทวนความเขาใจ      
และพยายามปรับความเขาใจใหตรงกันอยูเสมอ 
0.847 0.719 
ทักษะในการปฏิสัมพันธ/มนุษยสัมพันธ   




3. ผูสอบบญัชีมีความอดทน มีเหตุผล และไมเอาใจตนเอง     
เปนใหญ 
0.682 0.831 
4. ผูสอบบญัชีมีความจริงใจและรูจักยกยองชมเชยตามโอกาส  
อันควร 
0.627 0.859 
5. ผูสอบบญัชีมีทัศนคติที่ด ีมองโลกในแงด ีมีอารมณขัน      
ตามโอกาสอันควร 
0.511 0.634 
6. ผูสอบบญัชีรูจักใหความชวยเหลือและมีน้ําใจ 0.557 0.889 
7. เมื่อทําผิดพลาด ผูสอบบัญชีรูจักกลาวขอโทษ 0.526 0.870 
8. ผูสอบบญัชีสามารถปรับตัวเขากับผูอ่ืนไดงาย 0.626 0.888 
9. ผูสอบบญัชีสามารถจดจาํบุคคลที่เก่ียวของไดอยางแมนยาํ 0.715 0.759 
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ทักษะในการจูงใจและชักนํา   
1. ผูสอบบญัชีสามารถปรับตัวเขากับสถานการณตาง ๆ            
ที่เกิดขึ้นไดด ี
0.750 0.766 
2. ผูสอบบญัชีมีความสามารถในการจูงใจ 0.590 0.766 
3. ผูสอบบญัชีมีความตั้งใจและรับผิดชอบ ในการทํางาน       
คอยติดตามงานอยางสม่ําเสมอ 
0.468 0.676 
4. ผูสอบบญัชีมีวุฒิภาวะทางอารมณมั่นคง 0.473 0.476 




7. ผูสอบบญัชีมีความเฉลียวฉลาด รอบรู 0.551 0.526 
ทักษะในการบริหารความขัดแยง   
1. ผูสอบบญัชียอมรับฟงในความคิดเหน็ที่แตกตาง 0.355 0.911 




4. ผูสอบบญัชีใชเหตุผลในการแกไขปญหา 0.707 0.869 
5. เมื่อมีความขัดแยง ผูสอบบญัชีกลาที่จะเผชิญหนากับ  
เหตุการณนัน้ ๆ 
0.778 0.533 















ช่ือ  สกุล นางสาวจริยา  บุพพารัมณีย 
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บริษัท แฮนดีแ้มน คอนสตรัคชั่น จํากัด 
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